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Resumé

Zastavani pozice ve vrcholovém managementu a zaroveil plnéni
rodinnych povinnosti by se dalo oznacit za nadlidsky vykon. Jsou
vSak Zeny, které toto dokédzaly. Piekonaly veskeré genderové
stereotypy a podafilo se jim ziskat vysnéné misto. Jak ale dokazuji
provadéné prizkumy, takovychto Zzen neni mnoho. Je zde tada
aspektt, které jim brani profesné rist. Casto jsou nepiimo nuceny
volit mezi kariérou a zalozenim rodiny, coz ma v fad¢ piipadi za
nasledek jejich demotivaci. Existuji vSak zptlisoby, jakymi mohou
zaméstnavatelé podpofit profesni rGst Zen a pomoci jim sladit
pracovni a rodinny Zivot. N&ktefi se snazi Zenam zlepSit pracovni
podminky tak, Ze jim umoziuji praci z domova ¢i zkracené pracovni
uvazky. Jini zfizuji tak zvané firemni Skolky pro déti zaméstnankyn.
Timto zpisobem dochéazi k ur€itému uvolnéni na strané¢ Zeny a ke

zmirnéni stresového napéti. Pak se mlize vice vénovat své praci.

Simultaneously hold an office in top management and to perform
duties in family can be described as superhuman. Women, who
accomplished, however exist. They have overcome all gender
stereotypes and managed to gain job, who they wanted. Research
proves that not many women have succeeded. There are many aspect
of effective glass ceiling. They are indirectly forced to choose between
career and establishment of family, which leads to their demotivation.
There are ways, how can employers support growth in the employment
and to co-ordinate working and family live. Some have improved
working conditions for women by the way of allowing working for
employer at home or by part time jobs. The others established pre-
school institutions for their employees. This leads to certain relaxation
for women. They can more focus on their job after implementation of

these measures.



0 Uvod

,,» K Fizeni mame viastné vzdy jen jednu osobu, sebe.“ P. Drucker.

Slova Petera Druckera jsou jisté vSeobecné platnd, pokud ovSem
nejste UspeSnd manazerka ve vrcholovém vedeni a nefidite tym o
Sedesati lidech. Tak uz nemate na starosti jen sebe, ale 1 je. Cilem
prace je zdiiraznit Glohu Zen ve spoleCnosti a zejména v profesnim
zivoteé, privést Ctenafe k zamysSleni nad tim, jaké ptekazky zena
piekonava pii své profesi a jak s nimi lze nakladat a uvést né¢kolik
praktickych voditek pomahajicich Zen€ pii vykonu profese. Inspiraci
a namétem pro tuto praci mi byla moje n¢kdejsi pani feditelka Ing.
Dagmar Tomkova, ktera je ve své podstaté presné ta osoba, ktera se
mi vybavi, kdyz se fekne UspéSnd Zena v managementu. Byla mou
prvni nadfizenou, kterd mé obratnym zplsobem zasvétila do taji
souCasné byrokracie a fungovani statni spravy. Jednou z véci, kterou
m¢ naucila je, ze neni vzdy dobré tikat vySe postavenym jedinciim
vSe, co si skutetné myslim. Také jsem zjistila, Ze soucasna
byrokracie je odliSna od pojeti Webera. Na sviij post pfed odchodem
do dichodu se dostala vyhradné vlastnim usilim (narozdil od jinych
zamgéstnancil), jemuz piedchazela dlouhd trnitd prace tadové
referentky a pozdéji vedouci oddéleni mezinarodni spoluprace.
Reditelkou odboru EU a mezinarodni spoluprace byla zaslouzené

jmenovana v roce 2001.

Prvni kapitola prace se zabyvad nastinem historického vyvoje
managementu v Ceskoslovenské republice poéinaje  vznikem
samostatného Ceskoslovenska vroce 1918 a konée sedmdesatymi
1éty 20. stoleti. Za kli¢ové body osobné povazuji vydani zédkona ¢.
91/1918 Sb. O pracovni dob¢, postavu Tomase Bati a jeho zplsob

fizeni a dale postavu Frantiska Cuby. Samostatnou subkapitolu tvoii



pojednani o uplatiovani védeckého Fizeni v Cechach. Tuto &ast jsem
vlozila zvlast’ proto, abych jednak upiesnila piedchozi, a jednak
podtrhla vyznam spoluprice s mezindrodnimi organizacemi a
zdlraznila postavu T. G. Masaryka. Co se tyCe otazky feminismu
v tehdejSich ¢eskych podnicich, opirdm se autory Nového a Benetta.
Vzpomindm zde téz také na slenu Mary Woodovou, ktera dokazala
piekonat bariéry a ve své dob¢ dosédhla pozice, kterd pro Zenu tehdy
jesté nebyla typickd. Jako dalsi zajimavou osobnost uvadim postavu

Mahatma Géandhiho, muze, ktery bojoval za prava Zen v Indii.

Druha kapitola prace se zabyva genderovymi otdzkami. Podle
mého nazoru je to v souCasné dobé aktudlni téma nejen na mistni
trovni, ale také na celonarodni, dokonce i mezinarodni. Rada
vyznamnych instituci se podili na prosazovani rovnosti zen a muzu,
zkoumani soucasného stavu, provadéni fady vyzkumi na genderové
téma. V této kapitole jsou pro mé vychozi zejména prace
Vyzkumného ustavu prace a socidlnich véci, zvlasté pracovniki
Ktizkové, Pavlici, Dudové, Fischlové, Jachanové, Stupnytskyyého a
dalSich. Déle se pak opirdm o manazerskou literaturu zamétenou na
praci zen (napf. kniha Usp&na — privodce moderni Zeny svétem
byznysu od A. Fothov¢). Vyznamnou osobnosti, ktera se zaméfovala
na vysvétleni rozdilll v postaveni muzil a zen na fidicich mistech je,
podle mého nazoru, Rosabeth Moss Kanter. Jeji kniha s ndzvem Men
and Women of the Corporation poprvé vysla jiz v roce 1977 a stala se
klasikou a inspiraci pro fadu souc¢asnych autorti. Myslim si, ze do mé
prace patii, proto upozoriiuji na jeji vyznam. Dale popisuji prekazky,
které zen¢ brani prosadit se na vedouci pozici, zdroven vSak piipojuji
praktické napady, jak by se podle m& mohl pocet Zen ve vedoucich

pozicich zvysit. Zminuji zde fadu soucasnych zaméstnavateld a jejich



zpusoby, jakymi vychazeji zenam vstfic. Mezi témito podniky je

zminéna napiiklad CitiBank, jejiz praktiky se mi velice libily.

Ani tfeti kapitola neni ochuzena o zajimavé osobnosti. Hned
v uvodu uvadim jména tfech vyznamnych manaZerek, na kterych
jsem chtéla ukdzat, Ze Zena se v managementu dokédze uUspésné
prosadit.. Tyto ddmy se jmenuji Olga Girstlova, viceprezidentka
firmy Gity a Zena, ktera se v roce 2005 stala manazerkou roku, dale
manazerka roku 2007 Ing. Eva Karnikova, MBA, kterd je nejen
generalni feditelkou spole¢nosti Diners Club Czech, ale také
pfedsedkyné predstavenstva sdruzeni Forum Zen a jako posledni nova
generalni feditelka Vodafonu pro CR Muriel Anton - Kanadanka
Zijici od roku 2000 v CR byla zvolena teprve nedavno, 1. Gervna
2008. Tato Cast je vice zaméfena na praci v managementu. Je zde
zachycen napiiklad vyznam vytvaieni si sit¢ kontaktli, tak zvany
networking, déale pak manazerska strategie, styly vedeni (zde
pfevazné vychazim ze Snydrové a Bélohlavka). V neposledni fadé
zminuji silné a slabé stranky zeny-manazerky a zabyvam se otazkami
stresu. Kapitolu uzavird zminka o dal$i zajimavé osobnosti — Karren
Brady, Zené&, ktera je manaZerkou fotbalového klubu ve Velké

Britanii.

Ctvrtad kapitola ma praktické zaméfeni. Zde jsem provedla
dotaznikové Setteni, jehoz cilem bylo zjistit profesni seberealizaci
vySe postavenych Zen, dale faktory, které je motivuji, zplsoby,
jakymi se snazi o slad'ovani osobniho a profesniho zivota, a také, zda

se tyto zeny n¢kdy setkaly s diskriminaci.

Myslim si, ze ma prace je aktudlni 1 pfesto, ze n¢které prameny
jsou star§itho vydani (naptiklad Jirdsek, 1987). Zminuji zde tadu

zajimavych Zenskych osobnosti a jejich zivotni ptib&hy. Piipojuji své



nazory a naméty. Muj piinos predevSim spociva v dotaznikovém
Setfeni, které navazuje na praci a které potvrzuje ¢i vyvraci fecené.
Také jsem chtéla prokéazat praktické dovednosti. Vzhledem k nizké
navratnosti dotaznikt je vSak jen informativniho charakteru, ptesto se
vSak domnivam, ze by jeji vysledky mohly byt vyuzity v dalSich

prazkumech.

Touto cestou bych rada poddkovala PhDr. Ivané Snydrové,
CSc., kterd mou praci vedla a od které jsem dostala fadu ptinosnych

rad a podnéta.



1 Vyvoj teorie a praxe managementu

v Ceskoslovenské republice

Management lze charakterizovat jako ,ucelené fizeni vSech
politik a aktivit organizace (ekonomickych, personalnich,
marketingovych, obchodnich, vyvojovych a jinych), je souborem
ovéfenych pfistupli, nazort,, zkuSenosti, doporuc¢eni a metod, které
vedouci pracovnici (manazeti) uzivaji ke zvladnuti své Cinnosti
smétujici k dosazeni cilli organizace® (Kocianovéa, 2004, s. 65). Bez
dokonalé¢ znalosti managementu nelze UspéSné podnikat, efektivné
fidit personal, maximalné vyuZivat jejich potencidl a dosahovat
stanovenych cill. Prace se nazyva Zena v managementu, proto
povazuji za vhodné seznamit se alesponi okrajové s jeho vyvojem a

historii. To bude také cilem této kapitoly.

V této kapitole se ve€nuji nastinéni vyvoje teorie a praxe
managementu v Ceskoslovenské republice poéinaje  vznikem
samostatného Ceskoslovenska v roce 1918 a konde sedmdesatymi
léty 20. stoleti. Na téma management byla vydana fada publikaci.
Libily se mi prace Nového, Eldéryho a Pochylého. Za velmi
pfinosnou pro svou praci povazuji obzvlast¢ Pochylého a jeho
piehledny popis Batova zpusobu fizeni. Bata ovlivnil a stile
ovliviiuje fadu manazerti. K jeho zptsobiim fizeni se hlasi i firma
Gity, jak vyplynulo z rozhovoru s ptedstaviteli firmy. Zde vychazim

z dostupné literatury, nikoli ze svych osobnich zkuSenosti.
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1.1 Cesky management a zakladni historické souvislosti

Cesky management se nevyvijel zcela samostatng, ale podléhal,
ostatné i jako vznik samostatného Ceskoslovenska, riiznym
zahrani¢nim vliviim a z4jmtm. Tyto z4jmy a vlivy ho do urcité miry
ovlivnily, cCastokrat byl nucen pfijmout cizi koncepce a modely
(Novy, 1996, s. 46). I pfesto ma ale svou vlastni identitu, tvar, tradice
a vyznamné predstavitele. Za vyznamnou udélost bylo povazovano
ziizeni zvlasStniho ministerstva socialni péce, ktera meéla za kol ,,péci
o mladez, o vale¢né poSkozence a jejich poziistalé, socialni pojisténti,
ochranné délnické zakonodarstvi, zprostiedkovatelny prace, péce o
nezaméstnané, vystéhovalectvi a bytovou politiku®“ (Foot, Hook,
2002, s. 9). Byl vydan dulezity zakon ¢. 91/1918 Sb. O pracovni
dobé, ktery uzékonil osmihodinovou pracovni dobu. Vyznam mély 1
kolektivni smlouvy uzavirané mezi zaméstnavatelem a odborovymi
vyvoje formovani Ceského managementu povazuje Novy (1996, s.
47) obdobi tzv. masarykovske republiky. V této dobé se formuluje
pomérné silna vrstva ¢eskych obchodnikil, podnikatelii a manazert,
ktera ovliviiuje chod celé tehdejsi spolecnosti. Je kladen diraz na
prvek CeSstvi a prosazovani ¢eskych narodnich hodnot, mezi které
muzeme jmenovat pracovitost, tvofivost, vynalézavost. Na druhé
stran¢ se ale uplatiiuje aplikace rakouské a némecké tradice fizeni,
kterd se projevuje dlirazem na administrativu, dodrzovani fadu a
discipliny. Novy téz uvadi, Zze se ,,v neposledni fad¢ projevovala
rovnéz vyrazna orientace na USA jako na symbol ekonomického

rozvoje a pokroku‘ (Novy, 1996, s. 48).
Za nejvyznamnéjSi osobu tohoto obdobi osobné povazuji

velikana Ceského a svétového obuvnického primyslu, ¢loveka, ktery

mél vysoky smysl pro organizaci, pofadek a disciplinu, clovéka,
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ktery byl sice pfisny, avSak spravedlivy fidici pracovnik — Tomase
Batu. (nar. 3. 4. 1876 ve Zling, zemiel 12. 7. 1932 pti havarii letadla
v Otrokovicich'). Svou firmu zalozil vroce 1894 spolu se svymi

sourozenci ve Zliné.

V tomto obdobi uplatiioval své poznatky a zkuSenosti, které
ziskal v némeckych Skoldch. Orientace na USA je patrnd i u ngj.
Stala se pro n¢j vyznamnym zdrojem poznatkli a zkuSenosti. Jeho
pobyt zde vroce 1904 ho inspiroval k reorganizaci vyroby a
k zavedeni modernich vyrobnich technologii. Taktéz se zacal fidit
americkymi principy marketingu a v pomérné kratké dobé vybudoval
dobfe a pruzné organizovanou obchodni sit. Jeho vyznam, podle
mého ndzoru i podle vyjadieni Nového (1996, s. 48), spociva v tom,
ze ,nikdy slepé nekopiroval cizi poznatky a zkuSenosti, ale
pfizptsoboval je konkrétnim podminkdm a potfebam rozvoje své
organizace.”“ Ve své firm¢é zavedl novy zplsob fizeni podniku,
samospravu jednotlivych usekl a dilen, Gicast zaméstnancl na zisku a
na fizeni obchodu. Také se zaméroval na potieby svych zaméstnanci,
jako bylo napiiklad bydleni, vychova a vzd€lavani, volny cCas a
podobné, jak poznamenava Kocianova (2004, s. 217). Jeho systém
persondlni prace a socialni péce o pracovniky véetné systematického
vycviku a vzdélavani zaméstnanci a mladeZze je povaZovan za
revolucni jev. ,,Zdkladnimi stavebnimi kameny jeho uspéchu byly
‘obyc¢ejnd” prace s lidmi, péce o jejich vychovu a rast (Novy, 1996,
s. 49). Socidlnim sluzbam zaméstnancim se vénuje 1 vyznamny
Cesky spisovatel Jaroslav Pochyly, ktery podavéa piehledny popis
Batovy péce o zaméstnance. Upozoriiuje, Ze pracovni tyden
v Batovych zdvodech nebyl 48hodinovy jako vcelé tehdejsi
Ceskoslovenské republice, ale pouze 40hodinovy. Sobotu a nedéli

meéli zaméstnanci volnou.(Pochyly, 1990, s. 73). S pevnou pracovni

! P¥i¢inou havarie byla hustd mlha a Batova netrpélivost. Typ letadla: Junkers D 1608
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dobou téz souvisela vyplata mzdy, kterd byla podle Erdélyho
stanovena na kazdou sobotu. (Erdély, 1990, s. 43). Za skutek, ktery
pfedbéhl svou dobu, povazuji jeho péfi o zdravi a vyzivu
zaméstnanct, jez zajimavé popsal Pochyly.> Diraz byl také kladen
na kontrolu kalorického obsahu Zivin, na spravné sloZzeni a mnozstvi

potravy, na stolovani v ¢istém a zdravém prostiedi.

Druha svétovd valka znamenala ttlum dalSiho rozvoje
managementu. Dokonce ani Batovy principy nebyly v této dobé
cenény a uplatiiovany, jak by jist¢ zaslouzily. Nic¢ivé nésledky valky
zpusobily krizi nejen v Ceskoslovenské ekonomice, ale i

v ekonomikéch ostatnich evropskych stati.

Pro dalsi vyvoj ¢eského managementu se jevi jako osudové vice
nez Ctyficetileté obdobi planovitého fizeni ekonomiky.
Jak kriticky uvadi Novy, ,,v podminkach izolace Ceskoslovenska od
zapadniho svéta, téméf uplného znarodnéni celého primyslu a
zemédelstvi, jakoz 1 zavedeni sovétského systému centralniho
planovani a fizeni ekonomiky, byla role profesionalniho
managementu organizaci a podnikii omezena na minimum‘ (Novy,
1996, s. 49). Iniciativa pracovnikl upadala a nartistal formalismus.
Predni pticky pomyslného Zebticku podnikovych cilii nezabiral diiraz
na kvalitu a efektivitu vyroby, ale dasledné dodrzovani planem
ulozenych kvantitativnich ukazateli. Nasledky se projevily jednak
v mezilidskych vztazich v jednotlivych organizacich, v pfistupu a
postoji lidi k praci, jednak v kultufe fidicich vztaht. Mezi fidicimi a
fizenymi pracovniky se postupné vytvarely bariéry, 1 piresto, Ze

tehdej$i rezim proklamoval rovnost vSech pracujicich. Svétlym

? Problém vyzivy se délil do dvou &sti, a to na ,,vyZivu svobodnych zamé&stnanci, ktera byla
feSena pomoci spoleénych jidelen, ve kterych bylo mozno dostat masity obéd s polévkou a
ptikrmem za 2,50-3 K¢ a na vyzivu rodin, kterou zabezpecovala dodavatelska sluzba.*
(Pochyly, 1990, s. 73)
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bodem této pohnuté¢ doby byl tzv. fenomén SluSovice — aneb
koncepce podnikéni a fizeni rozpracovana a realizovana FrantiSkem
Cubou. V této nesnadné dob& se mu podafilo v praxi rozvinout
vysoce u¢inny systém ftizeni.

TruneCek charakterizuje sluSovicky systém fizeni v nésledujicich
bodech:

(In Novy, 1996, s. 50).

,, — princip fizeni je zalozeny na prosazovani tzv. mekkych pfistupt,
kterymi jsou:

podpora vnitini podnikavosti,

prosazovani prava podniku na podnikani,

ucast pracovnikll na zisku,

podpora tvirci aktivity lidi,

prosazovani strategického ftizeni a realizace pouze zivotaschopnych
projekta,

zaloZeni vnitropodnikové banky,

preference podnikatelského rizika pied plany,

piiprava a vychova vSech podnikovych pracovnik,

specifické pracovni klima vyznaCujici se formélnimi vztahy a

vysokou mirou identifikace pracovnikil s podnikem a jeho cili.*

Z vyse uveden¢ho vyctu je mozné vypozorovat urcitou
podobnost mezi Cubovym a Batovym systémem podnikového fizeni.
Oba se zam¢fuji na prosazovani firemni kultury, pé¢i o zaméstnance,
podporu jejich aktivity, umoznéni jim participovat na zisku a
celkovou podporu tvofivosti, iniciativy a osobniho rozvoje. U obou
predstaviteld je tedy podle mého nazoru klicovym bodem
zaméstnanec a jeho potieby. Diky duslednému prosazovani svych
principti pfedbéhli jak Bata, tak i Cuba svou dobu i podminky, ve
kterych pracovali. Stali se vyznamnym vzorem nejen pro Cesky

management, ale 1 pro zahrani¢ni managery.
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1.2Védecké fFizeni u nas

Tuto kapitolu vkladdm, abych uptesnila pfedchozi. Snazim se o
nastinéni klicovych udalosti souvisejicich s védeckym fizenim u nas,
jakymi byly naptiklad zrod Masarykovy akademie prace Cci

spoluprace s mezinarodnimi organizacemi.

Na zacatek této kapitoly uvedu citat T. G. Masaryka, ktery se mi
velice libil a myslim, Ze vystihuje pojem védecké Fizeni v CSR. ,,Na
védeckém zaklade ma byt vybudovana nejvétsi vykonnost celého
naroda a statu, vSechna praxe mad byt soustavné vybudovana na
védecké teorii, velky plan ma vést vsechny pracujici a sjednocovat
Jjejich usili v presny poradek a harmonii* (dopis T. G. Masaryka
z konce roku 1919, In: Tureckiova, 2002, s. 55). Jiz z tohoto citatu je
patrny jeho z4jem a smysl pro podnikani a fizeni. Jeho vyznam také
spoc¢iva v tom, zZe v roce 1920 dal podnét k zaloZeni akademie prace,
kterd nesla jeho jméno — Masarykova akademie prace. Byla zfizena
zakonem €. 86 Sbirky zédkonu a nafizeni ze dne 29. ledna 1920 jako
samospravny védecky ustav se sidlem v Praze. Jeho tukolem bylo
,organisovat technickou praci k hospodarnému vyuzivani schopnosti
veSkerého lidu 1 pfirodniho bohatstvi c¢eskoslovenského statu
k nejvyssimu obecnému prospéchu (zdkon ¢. 86 Sb., §1). Hlavni
mySlenkou organizace bylo sdruzit vSechny vynikajici odborniky
ruznych obori védecké a technické prace do pracovnich odborti a
vytvoftit Ustiedni pracovni vybor, ktery by zajistil jejich soucinnost.
Zajem o tuto akademii se §ifil také mezi Cechy Zijici v Americe a i

mezi Jihoslovany  (http://www.psp.cz, [cit. 26.05.2008] ).
Dale se vénuji obdobi po 2. svétové vélce. Z jin¢ho hlediska se

Ctyficetiletému obdobi planovitého tizeni ekonomiky vénuje ve své

knize Organizaéni fizeni — vyvoj teorie podnikového fizeni Jaroslav
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Jirdsek (1987). Snazi se, podle mého nazoru, o méné¢ kriticky pohled
na danou dobu a o zachyceni dulezitych udélosti této doby.
Samoziejmé si uvédomuji, Ze méné kriticky postoj spisovatele miize

vychézet i z aktudlni doby vzniku jmenované knihy, tj. z roku 1987.

Jirdsek se v samostatné kapitole zabyva tématem védeckého
fizeni u nés, které m¢ zaujalo. Za zakladatele tohoto sméru je
povazovan vyznamny Ameri¢an Frederick Winslow Taylor (1856-
1915). Usiloval o fizeni, které je zaloZzené na védeckych metodach
pozorovani a méfeni. Je to smér, ktery byl do jisté miry aplikovatelny
1 u nas. Zarovenn musim podotknout, Ze se jiz vySe zminény Bata
odmital, dle Erdélyho, ,,nechat zvabiti k teoriim Taylorovym nebo
Ganttovym, nebot’, jak fikal, nechce byt prorokem racionalizace a
nechce uciniti ze Zlina Zadny obecné platny vzorny piiklad néci
racionalizace, nybrz chce docela prosté jen vyrabét lepsi a lacing;si
boty* (Erdély, 1990, s. 39). Podle Jiraska se zrod védeckého tizeni u
nas Casov¢ shoduje se zahdjenim socialistické vystavby. IX. sjezd
KSC v roce 1949 piijal generalni linii vystavby socialismu, pfi¢emz
v této dobé dochazi k celospoleCenské planovitosti a kontrole. Sviij
vyznam meély ,,Dvouletka* zpracovand na obdobi 1947 az 1948 a
prvni ,,Pétiletka, ktera byla podle sovétského vzoru pfipravena na

obdobi 1949 az 1953.

Koncem padesatych let se zacCaly projevovat nedostatky
v rozvijeni vykonnosti narodniho hospodaistvi. Piedné se kritizovaly
nedostatky v centralistickoadministrativnim direktivnim planovani a
rozhodovani, byl zde pozadavek na vétsi ekonomickou samostatnost
podniki. Byla zahdjena fada ekonomickych reforem. Toto obdobi je
pro nasi republiku vyznamné v tom, ze kromé reforem jsme zacali
navazovat vice kontakty se zahranic¢im, konkrétné¢ s Mezindrodni

radou (komitétem) pro védecké fizeni ( Comité Internationale de
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I’Organisation Scientifique - CIOS). Jednd se organizaci, kterad
vznikla po prvni svétové vélce z iniciativy Ceskych a americkych
inZenyr a vroce 1924 potadala v Praze svllj prvni mezinarodni
kongres. Ceskoslovensko vytvofilo sviij narodni komitét pro védecké
fizeni a vstoupilo do mezindrodni rady. Pfinosem, podle vyjadieni
Jirdska, bylo rozSifeni obzoru, ziskdvani novych podnétt,
uvédomovani si své opozdéni na mnoha tusecich fizeni. (Jirasek,
1987, s. 30). Mezi vyznamné osobnosti, ktefi se zaslouzili o
usporadani I. Mezinarodniho kongresu pro védecké fizeni v Praze
patii podle Vodacka a Vodackové ceskoslovensti odbornici S.
Spacek, B. Stépanek, V. Veruna¢ a mnoho daldich (Vodacek,
Vodackova, 1994, s. 33).

Dalsi vyvoj ptfinéaseji 1éta Sedesatd. V tomto obdobi vznika nové
teoretické centrum, tzv. Institut fizeni. Ten zaujima sva vlastni
stanoviska k aktudlnim otdzkdm ftizeni. Néazor Institutu fizeni je, jak
se zminuje Jirdsek ,,...ze je tfeba jit ne zpét, nybrz kuptedu* (Jirasek,
1987, s. 32). Jeho vyznam spociva v tom, ze tfidici praxi obohacuje o
,hové poznatky planovani, organizaci velkopodnikl, matematickych
metodadch a vypocetni technice, dile o socialnich a psychickych
aspektech fizeni, o operovani na naro¢nych svétovych trzich a mnohé
dalsi (tamtéz). Koncem Sedesatych let minulého stoleti se vyostiila
kritika centralniho planovani a vyustila v jeho celkovou revizi podle
koncepce plénovaného trzniho hospodafstvi. Teorie fizeni byla
pohlcena ekonomickou teorii, teorie planované ekonomiky byla

pohlcena teorii trzni ekonomiky.*

V poloviné sedmdesatych let se sily védeckého fizeni rozptylily
a k otazce, co je védecké fizeni, zaujimaly nestejné vychozi pozice.
Na druhé strané v této dobé vznikaji nové vyznamné instituce. Jako

ptiklad uvedu vznik Vladniho vyboru pro zdokonalovani planovitého
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fizeni, zfizeni Rady ekonomického vyzkumu ¢&i  vytvoreni

Mezinarodniho tstavu problému fizeni v Moskvé s ¢eskou uCasti.

1.3 Otazka feminismu v ¢eskych podnicich

Nastinéné obdobi vzniku vyvoje teorie a praxe managementu
v CSR bylo vyhradné muzskou zalezitosti. Muz byl ten, kdo Fidil,
rozhodoval, kdo Zivil rodinu a byl jeji hlavou. Vzbuzoval autoritu a
piisnost. Od Zeny se ocekavalo, Ze zlstane v domdcnosti a bude se
starat o rodinu a d&ti. Zena predstavovala zdroj lasky, péce,
pochopeni. Toto striktni rozdéleni je podle mého nazoru také
pric¢inou tehdejsi nepfitomnosti Zen v managementu. Neni od véci téz
zminit, ze zeny nemély pravo az do roku 1920 volit. I toto pravo
patfilo vyhradné muzim az do prosazeni nové Ustavy.
Novy se zabyva zptisobem vyfteseni otdzky uplatnéni Zen v Ceskych
organizacich a jejich managementu. Tvrdi, Zze to ,,neni vylu¢né
zalezitosti zmény odmitavého postoje muzl, ale ze jde o problém,

ktery musi byt feSen spolupraci obou pohlavi (Novy, 1996, s. 69).

K tomu je vSak zapotfebi prekonat celou fadu ptedsudka a
stereotypu, které prehledné¢ shrnuje Bennett. (Bennett, 1991, In:
Novy, 1996, s. 69):

- ,,Zeny nemaji ambice a aspirace tidit a vést;

- zeny se nedokazou spravné rozhodovat;

- feminni vlastnosti, jakymi jsou poskytovani péce a podpory, citlivost
a orientace na mezilidské vztahy, jsou nevhodné pro cloveka
v autoritativnim postaventi;

- posuzovani zZen podle maskulinnich kritérii a norem (médii
podporovany obraz zeny jako sexualniho objektu a ne jako mysliciho

a odpovédného cloveka);

18



zeny nemaji, vzhledem kriznym vedlejSim ,;rozptylujicim*
aktivitdim, zajem o dlouhodobou kariéru. Proto se nevyplati
investovat do jejich rozvoje;

presvédceni, Ze muzi nesnesou, aby je fidila zena.*

Rada téchto piedsudki je, podle mého nazoru, jiz piekonana.
Jak bude vidét dale, extistuji zeny, které se témto tvrzeni zcela
vymykaji. Nékteré vsak, napiiklad pfesvédceni, ze muzi nesnesou,
aby je fidila Zena, do jisté miry stale pfetrvavaji, jak mam moZnost

pozorovat v praxi.

Pro doplnéni jesté uvadim, ze v zahrani¢i byl vyvoj sice o néco
rychlejsi, avSak ne pfili§ vzdaleny tomu nasemu. Taktéz se
management zabyval lidmi a jejich rozvojem, zlepSovanim
pracovnich podminek a podobné. Dikazem toho miize byt naptiklad
Henry Ford. Jak jsem psala vyse, Zendm naleZela prace v domacnosti
a péce o déti. Piesto vSechno je mozno v minulosti nalézt zenu
zaméstnanou na pozici, ktera vté dob& nebyla pro ni typicka.
V historii USA, presnéji v 19. stoleti, byla do funkce persondlni
ufednice ustanovena u spolecnosti Rowntree v New Yorku sle¢na
Mary Woodova. Stalo se tak v roce 1896. Pfedstavovala typ socialni
pracovnice, ktera byla odpovédna za zajisStovani péfe o pracujici
Zeny a déti, za ochranu jejich zdravi a sledovani jejich chovani. Jeji
prvni den vzaméstnani se ponckud odliSuje od téch naSich.
Dopoledne stravila rozmistovanim kvétin po Sedivé tovarng,
odpoledne navstévou u nemocné divky. Za néjaky cas se ji povedlo
zavést ur¢ity fad a disciplinu, organizovala rizné hry a koncerty,
potfadala rozhovory béhem ptestavek. I kdyz se jeji ndpln prace
v nékterych ohledech liSila od naplné prace dneSnich manazerek a
manazerti, pé€e o pracovni silu je ale i dnes oblasti, ve které se

soucasni manazefi angazuji. (Foot, Hook, 2002, s. 7). Je to jedina
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timto zptisobem pracujici Zena, kterou jsem v literatufe nasla. Velice

m¢ zaujala, a proto jsem tento posledni odstavec vloZzila do své prace.

Vyvoj managementu piedstavuje cestu dlouhou a trnitou.
V ramci této cesty vznikla fada ndvodi a metod, jak spravné fidit lidi,
jak byt dobrym manazerem. Ne kazdy jedinec je natolik flexibilni,
aby dokazal rychle reagovat na zmény a prakticky ze dne na den se
zvladl ptizplisobit novym principiim fizeni. Prace s lidmi neni jako
prace se stroji. Nelze je naprogramovat ani zapnout a vypnout, kdyz
pottebujeme. Je potieba brat ohled také na jejich potfeby. To zminéni
panové Bata a Cuba dobie védéli. Myslim si, Ze v historii miizeme
nachdazet inspiraci pro fizeni naSich soucasnych podniki a lidi v nich,
muzeme se z ni poucit, vyjit z jejich pokust a pochybeni. Doporucuji
tedy budoucim manazerim alespoii okrajové studium vyvoje

managementu se zvlastnim zamétenim prave na tyto dva pany.

Nejen v Ceskoslovenské republice, ale téZ v Indii se v tomto
obdobi (20. 1éta 20. stoleti) za prava Zen vyrazné zasadil vyznamny
muz své doby Mahatma Ghadni, ktery ovlivnil svym rovnostaiskym
piistupem k Zenam a muzim fadu dalSich mysliteld a politikii a
napomohl vyznamné ke zrovnopravnéni muzii a zen v ob¢anském a
tedy 1 v politickém zivoté. Diky jeho aktivitim mohou dnes Zeny
v Indii zastdvat vyznamné pozice v politice. Mezi nejznaméjsi je
mozné jmenovat prvni premiérka Indira Géndhi, Sonia Gandhi,
Bénazir Bhutto. NejvétSim vitézstvim Indek bylo lofiské zvoleni
prezidentky Pratibhy Patil ° (Panek, 2008, s. 23-26).

? Narodil se 2. ¥jna 1869 v indickém Pérbandaru a se svou Zenou Kasturbou mél pét syni.
Pfesné jméno tohoto velikdna je Méhandéas Karam¢and Gandhi. Narodil se v hinduistické
roding, kde zeleznou rukou vladli muzi. S Kasturbou ho jeho otec nechal oZenit uz ve
tiinacti letech. Byla pon¢kud dominantnéjsi nez ostatni Zeny a jen velmi ztézka se
podvolovala muzové vili. Mozna ale prave jeji svérazna povaha pfiméla Gandhiho

k zamysleni se, jaky je v zenach dusevni potencidl. Uvédomoval si, Ze Zena neni stvofena
jen k tomu, aby vafila a peCovala o domacnost. V roce 1915 zalozil u vesnice Paldi
jakousi provizorni §kolu nazvanou asarm. Zde lidem hlasal své nazory na rovnopravnost
kast, ras a pohlavi. Prohlasoval a tim i pobufoval své okoli, Ze je nutné, aby byl zrusen
systém véna. Manzelstvi nesmi byt obchodem, ktery rodic¢e uzaviraji kviili penéztim. Dbal
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také na to, aby jeho pfivrzenci, a to muzi i Zeny, méli dobré vzdélani. Protoze jediné tak,
podle n¢j, budou pfinosem pro svou vlast. Aktivné se snazil o to, aby byly zeny financné
nezavislé. Kdyz v roce 1920 vstoupil do politiky, podatilo se mu prosadit pravo, podle
kterého mohly zeny vlastnit a pfipadné i dédit majetek. Dokonce jim radil, aby samy
vstoupily do politiky a snazily se prosadit. Na skutecnou

pozici v politice si v§ak musely Zzeny pockat. Teprve v roce 1949 jim bylo zaruceno
volebni pravo a o osmnact let pozdéji byla poprvé zvolena prvni premiérka Indira Gandhi
(neni piibuzna Mahatma Gandhiho). Po jeji smrti ji nasledovaly dalsi Zeny-politicky:
Sonia Gandhi, Bénazir Bhutto. Nejvétsim vitézstvim Indek bylo lonské zvoleni
prezidentky Pratibhy Patil. Bez podpory Mahatma Gandhiho by se ale ani dnes v 21.
stoleti nic takového nestalo. (Panek, 2008, s. 23-26).
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2 Gender v managementu

Rovnost zen a muzii v zaméstnani je v soucasné dobé& velmi
aktudlnim tématem. Touto problematikou se zabyvaji pracovnici
z fad narodnich 1 nadnarodnich organizaci, jsou v popiedi z4jmu
Siroké vetejnosti. Tato problematika se dotykd podle mého ndzoru
prakticky vSech pracujicich jedincii, protoZze princip rovného
zachdzeni  patifi kobecnym a  samoziejmym  zdsaddm
pracovnépravnich vztahli. Rovnost zaméstnancti bez ohledu na
pohlavi je soucasti principi demokratické spole¢nosti. Princip
rovnosti 7en a muzii je vCR vazan Ustavou CR a Listinou
zdkladnich prav a svobod v ¢l 3. Vychazi téz z Umluvy 111
Mezindrodni organizace prace, O zakazu diskriminace v zaméstnani a
povolani. Vyznamné jsou 1 dalsi evropské dokumenty: Smlouva o
zalozeni EHS z roku 1957 (Rimské4 smlouva), ktera se problematikou
rovnosti zen a muzii zabyva v ¢l. 141, Amsterodamska smlouva
zroku 1997 ukladajici v¢l. 2 celému spoleCenstvi povinnost
podporovat rovnopravnost, smérnice ¢. 75/117/EHS tykajici se
stejného odménovani za stejny druh prace, smérnice ¢. 76/207/EEC
zroku 1976 O realizaci zdsady rovného zachdzeni s muzi a zenami
v pfistupu k zaméstnani, odborné ptipravé a postupu v zaméstnani a
k pracovnim podminkdm, smérnice €. 92/85/EHS O zlepSeni
bezpecnosti a ochrany zdravi t¢hotnych zen, matek kratce po porodu
a matek kojicich. Zakon & 262/2006 Sb. Zikonik prace CR se

rovnému zachazeni vénuje v Hlavé 1V, § 16-17.

Cilem této Casti je nastinit manazerskou kariéru zeny a popsat
mozné piekazky, se kterymi se miize setkat. Dale pak odhalit faktory,
které ovlivituji kariéru Zen. Velkou cast zabird pojednani o faktoru

véku, jehoz vliv je znaény. V neposledni fadé se zminuji o
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praktickych radach a napadech, jak je mozno zvysit podil Zen ve
vedoucich pozicich. V této kapitole prevazné vychdzim z praci
Vyzkumného ustavu prace a socialnich véci CR. Jejich provedené
vyzkumy povazuji ze svého hlediska ze velmi piinosné a v praci se

na n¢ odkazuji a snazim se na n€ navazat.

Dosavadni prizkumy ukazuji, Ze vétSina zaméstnavatelt
respektuje genderovou problematiku a uvédomuje si, Ze i Zeny se
chtéji prosadit a ziskat vedouci pozice. Stale je vSak jest¢ mozné najit
dost téch, ktefi rovnost Zen a muzi nerespektuji a pfidrzuji se
zastaralych  genderovych stereotypu. N¢&kteii zaméstnavatelé
vychéazeji Zendm vstiic, uvédomuji si, ze ony potiebuji vyraznym
zpisobem sladit pracovni a rodinny Zivot, proto jim umoznuji riizna
zvyhodnéni, naptiklad praci z domova, tak zvany homeworking nebo
zkracené pracovni uvazky. Objevuji se i nabidky zaméstnavateld na
moznost hlidani déti v praci. Timto zpisobem v soucasné dobé

napftiklad postupuje firma Citibank, jak bude vidét dale.

Pro doplnéni jesté¢ uvedu Ze, vyznamnou osobnosti, kterd se
zaméiovala na vysvétleni rozdill v postaveni muzi a Zen na fidicich
mistech je Rosabeth Moss Kanter. Jeji kniha s ndzvem Men and
Women of the Corporation poprvé vysla jiz vroce 1977 a stala se
klasikou a inspiraci pro fadu soucasnych autorti. Jeji prace se zabyva
souvislostmi pracovnich vztahii v korporacich, zejména na trovni
vedoucich pracovnikl. Kanter ve své knize podotyka, Ze by se muzi
chovali velmi podobnym zpiisobem jako zeny, kdyby byl pomér
muzii a Zen na manazerskych mistech obrdceny. Hlavni pfi¢inu
nerovného postaveni zen v praci nevidi prvotné v genderu, ale
v umisténi jedincli v organizacni struktuie. Chovani a postoje

jednotlivell v organizaci podle ni urcuji tii zékladni faktory, tedy
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struktura ptilezitosti spojenych s pozici, moc a proporcni zastoupeni

muzu a zen na té které pozici (Kiizkova, Pavlica, 2004, s. 40).
2.1 Muzi a zeny na Fidicich pozicich v CR

Jak jiz bylo uvedeno vyse, Cesky trh prace je do znacné miry
ovlivnén genderovymi stereotypy, i piestoze Ustava CR a
mezinarodni zdvazky nas zavazuji k opatnému chovani. Tyto
stereotypy ovliviiyji, at’® védomé ¢i1 nevédomé, naSe chovani,
uspoiadani osobniho Zivota a v neposledni fadé€ téZ postaveni na trhu
prace. I pres vysokou kvalifikaci a celkovou zaméstnanost zen je
povazovana pracovni sféra za muzskou doménu. To potvrzuje 1 autor
odborného ¢lanku ,,Nezaméstnanost v Evropé¢ klesa, kde se zastavi?*
Bc. Petr Gola, ktery byl uvetejnény v mésicniku Prace a mzda C.
3/2008. Podotyka zde, ze zeny jsou v Evropé Castéji nezaméstnané
nez muzi. ,,Za celou Evropskou unii ¢ini nezaméstnanost zen 9,8%
oproti nezaméstnanosti muzi 7,9%.“ (Gola, 2008, s. 46). Autor
Clanku dale vyjmenovdva zemé&, ve kterych jsou rozdily
v nezamg&stnanosti dle pohlavi nejnizsi. Témi zemémi jsou zejména
Dansko, Finsko, Svédsko, zemé& stiedni Evropy, Nizozemi a Velka
Britanie. Je pozoruhodné, Ze ve Velké Britanii, Irsku, Estonsku a
LotySsku je nezaméstnanost Zen nizS§i nez nezaméstnanost muZzd.
Naproti tomu Gola uvadi zemé¢, kde je rozdil v nezaméstnanosti Zen a
muzi nejvy$si. Jednid se o zemé jizni Evropy, tedy Recko”,
Spanélsko, Italie a Lucembursko. Gola dale uvadi fakt, ktery mé
velice zaujal, Ze ,,nezaméstnanost Zen je ze vSech evropskych regionti
nejnizsi v Praze (2,7%)“ (Gola, 2008, 48). Touto problematikou se
zabyvalo také OECD (Organisation for Economic Co-operation and

Development) ve své publikaci OECD FactBook 2007 — Economic,

Environmental and Social Statistics. Jak je mozZzno vycist ze

4 5 v v ~ ~ o s v o7 ~ ~ o
v Recku ¢ini nezaméstnanost zen 15,5%, coZ je dvojnasobné vice nez muzi (6,2%)

24



statistickych tabulek, OECD potvrzuje, Ze se mira nezaméstnanosti
7en vCR od roku 2000 snizila. Vroce 2000 byla celkova
nezamgstnanost zen 10,4%, v roce 2005 to jiz bylo 9,8%. (2007, s.
139).

I pfesto je zenam pfisuzovana spiSe sféra soukroma — rodinna
zahrnujici pé¢i o domdcnost a déti. To se bohuzel odrazi i
v provadénych vyzkumech, které maji za kol odhalit podil zen na
fidicich pozicich. Jak uvéadi prizkum Vyzkumného ustavu prace a
socialnich véci CR (dale VUPSV) provedeny Dudovou a kolektivem
(2006, s. 28), na fidicich pozicich tvoii Zeny necelou tfetinu vSech
z celé populace zaméstnanych ZzZen. Pouze 4 % zen dosahuji
nejvysSich pozic vedoucich fidicich pracovnikli. Neni téz od véci
doplnit, Ze zena zastavajici stejnou nebo obdobnou vedouci pozici
jako muz, mé podstatné nizsi plat. I zde je charakteristickd genderova
mezera mezi platy Zen a muzi, a to 1 presto, Ze § 4a zakona ¢. 1/1992
Sb. O mzdé€ popisuje princip rovnosti odménovani. Jak dale uvadi
Dudova, podily Zen na managementu odpovidaji feminizaci odvétvi,
které dosahuji vysoké urovné pfedev§im v nepodnikatelské sféfe. Da
se obecné fici, Ze uCast zen na fizeni stoupd, presto ve sluzbach
dosahuje 2/3, ve vyrobnich odvétvich se pohybuje kolem 2/5 a v top
managementu asi 1/3 (Dudova, 2006, s. 28). Stupnytsky dale
upfesiiuje odvétvi podnikatelské sféry, kde je tradi€né nizky podil
zen. Jednd se o odvétvi zemédé€lstvi, primyslu, vyroby energie a
stavebnictvi. Naopak vysoky podil Zen je v odvétvich obchodu,

ubytovani, penéznictvi (Stupnytskyy, 2007, s. 20).

Je vidét, Zze pracovni sféra i dnes stdle jeSté zlstdva doménou
muzu. Existuji odvétvi, ve kterych se Zeny jako manazerky uplatiuji,
jejich pocet je vSak stale nizsi, nez pocet muzl. Okrajoveé jsem se

také zminila o platovych rozdilech. To je jedna z oblasti, na kterou
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bych doporucovala vice zaméfit pozornost soucasné legislativy.
Priizkumy prokazaly, ze Zena vykonavajici stejnou praci jako muz,
neni ocenéna stejnym zpusobem. Myslim, Ze by bylo potieba zvysit
tresty za obdobné jednani a provadét Castéj$i kontroly, zda nejsou

zékony v tomto sméru porusovany.

2.2Manazerska kariéra zeny a jeji soukromé prekazky

Pod pojmem manaZzerska kariéra je moZno si predstavit pracovni
drédhu, postup z jedné pozice na jinou. Kariéra muze a Zeny se, a¢
chceme ¢i nikoli, odliSuje. Tyto rozdily jsou zplsobeny u Zen
piedev§im rodinnymi aspekty. Soucasné podminky pro budovéni
manazerské kariéry jsou nastaveny tak, ze je Zena Casto nucena volit
jednu z moznosti, a to bud’ kariéru, nebo zalozeni rodiny. Sokacova
upozoriiuje na fakt, Zze Zena, ktera se rozhodne skloubit oba tyto cile
dohromady, je nucena piekonavat nejriznéjsi piekazky, které jsou
zpusobeny velmi nizkou dynamikou v oblasti zaméstnavatelské
politiky, prace a rodiny. Neni proto viibec snadné piechdzet z rodiny

do prace a naopak (Sokacova, 2005, s. 13).

Jednou z moznosti, jak snadnéji nesnaze piekonat, je dohoda
partnerti o rozdéleni rodinnych zalezitosti tak, aby se oba zvladali
vénovat jak svému rastu, tak 1 rodinnému zivotu. Tim, podle mého
nazoru, dojde k ur€itému uvolnéni na stran¢ Zeny, ktera je obvykle
rodinnymi zéleZitostmi nejvice zaneprazdnéna. Takto se bude moci
vénovat i své kariéfe. Nazor vétsiny respondentii, ob&anti Ceské
republiky, ktefi odpovidali na otazky v Setfeni Centra pro vyzkum
vefejného minéni tykajici se prizkumu roli muzii a Zzen doma i
v praci je takovyto: ,,Zeny jsou vniméany jako Gsp&sné tehdy, kdyz se
jim podafi skloubit pracovni a rodinné povinnosti*“ Je zajimavé, ze ,,v

pfipadé muzi sta¢i dosdhnout né&jakého vyznamného postu®
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(http://www.ihned.cz, [cit. 03.04.2008]). Dalsi mozn¢é strategie jsou
odkladani matetstvi, bezdétnost ¢i oddélené bydleni muze a Zeny. Jak
ale poznamenava Sokacova, tyto volby predstavuji spiSe odmitnuti
pozadavku zaloZit rodinu a dale upozorhuje, ze ,sociologické
vyzkumy manazerek ukazuji, ze zeny ve vrcholovych pozicich jsou
pravé nejcastéji bud’ svobodné, nebo rozvedené a predevsim
bezdétné. Naproti tomu muZzi jsou nejcastéji zenati a maji deéti*
(Sokacova, 2005, s. 14). Zvladnout stoprocentné oboji, tedy rodinu i

praci je strategie velmi naro¢na.

Velice zajimavy poznatek ucinila ve svém prizkumu Dudova,
ktera tvrdi, Ze to, zda Zena da pfednost rodiné nebo bude pokracovat
v manazerské praci, je do jisté miry nepredvidatelné. K rozhodnuti
podle ni dochdzi aZ po narozeni prvniho ditéte. Matefstvi totiz
vétSinou piedstavuje silny emociondlni zazitek, diky némuz Zena

ptehodnoti sviij zebticek hodnot (Dudova a kol., 2006, s. 56).

Jak je mozZzno vidét, budovani kariéry a zdrovenl samostatné
zvladani péce o rodinu a déti je strategie velmi naro¢nd, dokonce si
dovolim fict, Ze v nékterych ptipadech 1 nemoznd. Je dilezita
vz4ajemna dohoda partnert o rozdéleni pé€e o domécnost tak, aby byli
oba schopni budovat kariéru a zaroven se vénovat détem. Piipadi,
kdy se oba rodi¢e v pozdnim odpoledni vénuji misto ditéti svym
pracovnim zélezitostem a v ditéti tak narGistd pocit zbytecnosti a
odstré¢eni, neni malo. Nasledkem toho miize byt dusSevni labilita,
ktera mtze vést k tragickym konciim. Na druhou stranu je vSak pro
manazery diilezité ptipravit se na dal$i pracovni den. Doporucuji, aby
se rodi¢e v téchto aktivitdich pokud mozno stiidali. Jako efektivni
vidim zptlisob, kdy se matka-manazerka po urcitou dobu vénuje
potomkovi (spolecenské hry, prochazka, ptiprava do skoly, dulezita

je komunikace, takze naptiklad popovidani si, co bylo ve Skole a
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podobné) a otec-manazer praci a po né¢jaké dobé¢ si role vymeéni. Tak

zvladnou snadno oboji.

2.3 Faktory ovliviujici manazerskou kariéru

Na zenu — manazerku pulisobi celd fada vné&jSich faktord, které

ovliviyji, resp. mohou ovliviiovat, jeji kariéru a dalsi rist.

Jednim znich byl jiZ naznaCeny rodinny Zivot, ktery je
s pracovnim Uzce provdzan a muZze mit vliv jak na dal$i Gspé$né
rozvijeni kariéry, tak i na jeji zpomaleni ¢i dokonce uplné pieruseni.
Je to podle mého nazoru nejvyznamnéjsi faktor, ktery zasadnim

zpusobem ovlivituje nas dalsi rozvoj. Neni vSak jediny.

V nésledujici subkapitole se zabyvam i dal$imi faktory, jakymi
jsou vek, kariéra budovana v podnikatelské a nepodnikatelské sféte,
motivaci a demotivaci. Vychazim z provedenych vyzkumia VUPSV a
zde 1 z vlastnich zkuSenosti. Obsah je zaméten na faktor véku, kariéru
v podnikatelském a nepodnikatelském sektoru (zde uplatiuji
prevazné své zkuSenosti), dale na motivatory a demotivatory a na

zpusoby, jak zvysit podil zen ve vedoucich pozicich.

Soucasné priizkumy ukazuji, ze v€kova hranice stale dominuje
mezi kritérii u piijimajicich pohovort. I kdyz dotaz na vék a pocet
déti je neptipustny, Casto je mozno setkat se s inzertnim textem, ktery

ma diskrimina¢ni podtext.
Problém by se opét dal podle mého ndzoru vyfteSit pomoci

zptisnéni zakonl a provadénim castéjSich kontrol. Také bych jako

ucinné feSeni vidéla n&jakym zpisobem motivovat zaméstnavatele,

28



2.3.1

aby pfijimali starS$i pracovniky. Naptiklad formou danovych tulev

nebo riznymi piispevky.

Faktor véku

,»Mezinarodni spolecnost se sidlem v Praze 5 hledd pohlednou
mladou manazerku do 35ti let. “* (fiktivni odkaz)

I takto miize vypadat inzerat v novinach nabizejici perspektivni
zaméstnani za nadstandardni plat. Generaéni rozdil je v pribéhu

profesni drahy mladych a starSich Zen vyznamny.

Dudova ve svém vyzkumu zjistila, Ze ,starSi generace
manaZerek méla déti vétSinou beéhem studia na vysoké Skole nebo
tésné po jejim absolvovani, tedy ve véku okolo 20 let, a pak teprve se
pustily do budovéni kariéry* (Dudova, 2006, s. 35). Zeny ve véku 50
let a vySe mivaji obtiZe pii budovani svého dal§iho postupu. Tomuto
tématu se vénuje i vyznamny Cesky sociolog Jan Hartl, feditel
spole¢nosti STEM, ktery spolupracuje na evropském projektu Tteti
kariéra’. Na otazku &tenatky Hospodaiskych novin M. Tomanové,
ktera se tykala diskriminace Zen po padesatce ,Myslim, Ze
nejohrozenéjsi v této vékové kategorii jsou zZeny po padesdtce. Nebo
je tomu jinak?“, odpoveédél nasledujici: ,, Mezi ohrozZené skupiny
patri Zeny po padesdtce moznd i proto, ze na zameéstnani zen se dosud
pohlizi jako na doplitkovou aktivitu, muz je dosud casto vniman jako
hlavni Zivitel domdcnosti* (http://www.ihned.cz, [cit. 03.04.2008]).
Jeho nazor se d4 povazovat za obecné platny. ReSeni je mozné
shledavat v zaméteni se na celozivotni vzdélavani, které ptispéje

k vypéstovani si a udrzeni navyku neustdle zlepSovat své schopnosti

> Jedna se o dvoulety projekt na podporu celozivotniho vzdélavani a na zlep$eni podminek
na trhu prace pro cilovou skupinu 50+ ve stiedoCeském regionu.
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a dovednosti a tim zvySovat moznost pracovniho uplatnéni i
kvalitniho zivota. Toto tvrzeni je moZzno dolozit i mezindrodnimi
statistikami, které provadi naptiklad jiz zminénd OECD. Tato
organizace zpracovala v roce 2003 pro CR studii s nizvem ,,0 situaci
star§ich pracovnikid na trhu price v CR.“ Podle jejich vysledkt
priazkumu je nejvyssi procento lidi nad 50 let, kteti stale pracuji a
buduji si svou kariéru v Irsku — 87 %, Dansku — 60 % a Velké
Britanii 55 %. V ptipadé CR uvadi OECD 42 % takto aktivnich lidi
(http://www.ihned.cz, ze dne 21. 4. 2005, [cit. 03.04.2008] ).

Jiny postoj k budovéni kariéry zaujimaji dne$ni mladi jedinci.
Jesté pred ukoncenim studii se vétSina lidi za¢ind zajimat o trh prace
a 0 své mozné pracovni uplatnéni. Ze své zkusenosti vim, ze nékolik
meésic pred moZnym ukonfenim studia si studenti rozesilaji
Zivotopisy spolu s motiva¢nimi dopisy a Zadosti o zamé&stnani. Valna
vétSina z nich pracuje soubézné se studiem. Osobné povazuji za
velmi pfinosné umoznit studentim praci na Castecny uvazek pfi
Skole, nebot’ vétSina zaméstnavateli vyZaduje od uchazect doloZeni

praxe.

Zajimavy je postoj mladych jedincii, ktefi jsou na samém
zaCatku sveé kariérni drahy. Spole¢nosti Robert Half International a
Yahoo! HotJobs provedly vyzkum, kterého se zlcastnilo asi tisic
respondentil ve véku 21 az 28 let. Na otazku: ,,Jaka je VaSe nejvétsi
kariérni priorita do budoucnosti?“ odpovédélo 33 procent
respondenti  ,plat a zdravotni a dachodové benefity*

(http://www.ihned.cz, ze dne 12. 3. 2008, [cit. 03.04.2008]).
Faktor véku je aktudlnim tématem feSenym jak na ndrodni, tak 1

mezinarodni Urovni. Proti této diskriminaci je tfeba bojovat a

motivovat zaméstnavatele k zaméstnavani starSich Zen. Tak naptiklad
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2.3.2

¢ini Hartl vradmci projektu Treti kariéra. Jak jsem zjistila, tuto
diskriminacni praktiku pouziva stdle hodné zaméstnavateli, kteti dle
otisknuté inzerce shangji ptredev§im mladé perspektivni lidi. Jeden ze
zpusobu, jak zaméstnavatele motivovat, je ze strany statu, a to
nabidnout napiiklad dafiové ulevy. Uchaze¢i o zaméstndni zase
napiiklad mohou u pfijimaciho pohovoru vyzdvihnout svou
dlouholetou praxi a zkuSenosti, tedy prvky, které mlady cerstvé

promovany jedinec nema.

Podnikatelska a nepodnikatelska sféra

Za rozdil v kariérnich drahdch je podle Dudové zodpovédny
sektor, ve kterém muzi a Zeny pracuji. Kariéra se v nepodnikatelském
sektoru vyviji pon¢kud odli$né narozdil od podnikatelského sektoru.
SouCasna  situace naznacuje, ze ziskat vedouci misto
v nepodnikatelské sféfe je snazSi nez vté podnikatelské, kde je
potieba své schopnosti mnohem vice prokdzat svymi Ciny. V této
subkapitole vychdzim pfevazné z osobnich zkuSenosti, opiram se téz

o Dudovou.

Nepodnikatelskd — vetfejna sféra predstavuje kariérni postup
smérem vzhiru pfevazné pomoci jmenovani do funkce. Zakonik
prace vyjmenovavd v § 33 odst. 3 pozice, které Ize obsadit
jmenovanim. Bliz§i postup pfi jmenovani zaméstnance do vedouciho

pracovniho mista vSak jiz neupravuje.

Vseobecné se mini, ze ve statnich organizacich je prace
zpravidla mén¢ intenzivni a moznd 1 méné Casov€é naro¢na nez je
tomu v soukromé sféfe. NizS§i pracovni intenzitu ale kompenzuje

men$i finanéni pifijem zaméstnanci v porovnani se soukromou

31



sférou. Penize tedy jist¢ nejsou tim nejsiln€jSim motivatorem.
Pfevazné se zde soustfeduji pracovnici s menSimi ambicemi, ktefi
uptednostiiuji volny ¢as nebo lidé motivovani spolecenskou prestizi a
moznosti fidit a byt na viditelném misté. V neposledni fad¢ se zde
nachazeji jedinci, ktefi jsou motivovani vefejnou prospéSnosti své
prace. Pribéh kariéry se v nepodnikatelské sféfe také lisi tim, ze
postup se odehrava nejcastéji v ramci jedné organizace nebo odvétvi
(Dudova, 2006, s. 36). Odlisné jsou i problémy a prekazky, které
musi top management a vedouci pracovnici feSit. Jeden
znejvyznamnéjSich  aspektii je uplatiovani zastaralych a
neefektivnich systéma fizeni zaméstnancii a zbytené¢ mnoho
vertikalnich fidicich pozic v organizacni struktufe, které zpozd'uji
ob¢h spist a tim i1 chod prace. Dliikazem mi je méa kazdodenni praxe.
Mezi tradované neefektivni postupy patii najimani absolventd, kteti
brzy po nastupu odchézeji do soukromé sféry za lepSim vydélkem,
diky této vysoké fluktuaci je zde neustdla nutnost zaucovat nové
zamgéstnance. Dal§im problémem je nedostatek penéznich prostfedki

nutnych pro efektivni fungovani organizace (Dudova, 2006, s. 36).

Naproti tomu soukroméd — podnikatelska sféra vyZaduje vétsi
Casovou pracovni ndro¢nost a dovolim si tvrdit, Ze také Sirsi rozhled.
Je potfeba neustidle sledovat konkurenci, vytvaret stile nové
produkty, aby se firma udrzela na trhu. To na odpovédné pracovniky
klade nejen jiz zminéné naroky na Cas, ale také schopnost analyzy,
profesionalni komunikaci, konstruktivni mysleni a podobné. Vysoké
naroky vsak obvykle kompenzuje odpovidajici platové ohodnoceni,
popfipadé¢ dalSi benefity, o kterych se zminuji v nasledujici

subkapitole.
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2.3.3 Motivace a motivatory

Co nas motivuje k tomu, Ze na jedné pracovni pozici setrvame
bezmala tficet let? Jsou to penize, kontakty, status ¢i docela néco
jiného? Kazdy se jiz s takovouto otazkou setkal, poptipadé mu byla

polozena u pfijimaciho pohovoru. Co ale vlastné je motivace?

Odpovédi na tuto otdzku existuje nékolik. Naptiklad Palan uvadi
ve svém slovniku nasledujici vysvétleni. Popisuje, Ze se jedna o
,dynamicky intrapsychicky proces, v némz vzajemné vztahy podnéti
subjektu (motivace vnitini) a prostfedi (motivace vnéjsi) vytvareji
nap¢ti, soustiedéni a zaméfeni aktivity, kterd po rozhodovacim
procesu vede k cili. Je to vzdjemny vztah a souhrn hybnych faktort
(motivli, pohnutek), které podminuji a energizuji lidské jednani
v urCité situaci.” (Palan, 2002, s. 125). Také Tureckiova vysvétluje
motivaci jako ,, vnitini proces, ktery spolupiisobi na to, Ze se v urcCité
situaci zachovame zpiisobem, ktery povede k dosazeni cile.*
(Tureckiova, 2007, s. 37). Pokud se n¢koho laicky tdzeme na jeho
dlouhodobou zdrzenlivost na tomtéz misté, obvykle nezafiname
slovy "Co vas motivuje... ', ale klademe ryze ¢eskou otazku "Proc?’
S timto slovem se muzeme setkat také u pfijimacich pohovort. Nas
potencialni budouci zaméstnavatel, jak mohu potvrdit z vlastni
zkuSenosti, se nas zcela urcité zeptd 'Proc jste si vybrala zrovna nasi
firmu?” Nasledné pak bude ocekévat disledné popsani vasi motivace.
VétSina naSich motivll obvykle vychazi znaSich potfeb, zdyml a
hodnot, ,.které¢ davaji lidskému chovani smér, silu a spoluurcuji dobu
jeho trvani®, jak uvadi Tureckiova (2007, s. 38). Nad pojmy potieba,

zajem a hodnota stavi Palan pojem motiv (Palan, 2002, s. 125).

Vyraznym motivatnim prvkem v zaméstndni jsou vedle

odpovidajiciho platu rtizné benefity. Casto je mozno se setkat s tak

33



zvanym cafeteria systemem. Jak uvadi elektronickd encyklopedie
Wikipedie, ,cafeteria systémem je moZzno rozumét zpisob
odménovani zaméstnancii pomoci poukéazek, které miize dany
zaméstnanec sménit za bonus, ktery si pfesné¢ preje.

(http://www.wikipedia.cz, [cit. 13.05.2008]). Palan uvadi nésledujici

vysvétleni: ,, Jde o systém volitelnych vyhod, pozitkii, eventualné
bloku pozitkli umoziiujici zaméstnanciim vybrat si davky a sluzby
vyhovujici jejich individudlnim potfebam* (Palan, 2002, s. 93). Tento
systtm se uplatiiuje predevSim v modernéjSich firmach v
zapadoevropskych zemich. Je motivacn€ vcelku G¢inny a vede k
vyS$i spokojenosti vétSiny zaméstnanci. Cafeteria systém se zavadi
pfedev§im proto, ze zaméstnanci pochdzeji z rozdilnych vékovych,
socialn¢ ¢i zajmove jinak orientovanych skupin, kde ma kazdy jinou
prioritu svych socidlnich potfeb. Myslim si, Ze je tento zplsob
odméinovani vhodnym motiva¢nim prvkem. V tom se ale rozchazim
s nazorem Paldna, ktery uvadi, ze motivacni efekt je vétSinou velmi
,program socialnich vyhod, ktery by mohli zaméstnanci ovliviiovat
podle svych zajmu a tuzeb.* (tamtéz). Motivacni efekt by byl vyssi,

protoze by mél zaméstnanec pocit vlastni volby.

Dudova (2005, s. 37) ve svém pruzkumu zjistila, ze vétSinu
respondentek motivuje podpora konkrétnich osob. Mohou to byt
nadfizeni, ktefi daji konkrétnimu jedinci ptilezitost, projevi divéru,
uznani, podpoii ho. Velky vyznam piikladaji pratelskym vztahim a
podpofe ze strany pracovniho tymu. DalSim motivem je touha po
zménach, touha zuzitkovat vSechny svoje vlastnosti a schopnosti a
potfeba ucit se nové véci. Stim pak do jist¢ miry souvisi ochota
piizptiisobovat se, doplnovat si kvalifikaci, snaha vymyslet nové véci,
byt kreativni. Zeny hovofi taktéZz o potiebé dokazat si, &eho jsem

schopna, ukazat sama sob¢, ze dovedu fidit pracovni tym. Velkou
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ulohu hraji také ndhodné oteviené moznosti oznaCované pojmem
,,Stésti a samotny pocit uspokojeni z kvalitné odvedené prace. Zde je
vSak, podle mého nazoru, dalezité, zda nas nase prace skute¢né bavi,
je pro nas dostate¢né pestra a stimulujici. Pak je pro nas potéSenim a
ne jen povinnosti, které se musime vénovat na tkor svého volného

casu.

I k tomu, abychom zménili dosavadni pozici, potiebujeme byt
motivovani. Existuji urcité divody, které nas motivuji k vyrazné
zméné pozice, ke zméné specializace nebo firmy. Nejcastéji lidé

méni své dosavadni misto z divodu neuspokojeni ze stavajici prace.

Pfi¢inou muze byt jednak nelibost ndplné prace a jednak
stereotyp. Taktéz se muze objevit pocit, ze jsme piekrocili uroven,
kterou dand prace vyzaduje. Pracovnik jiZ nevnasi nic nového, den se
pro néj stava rutinni zaleZitosti, pocit'uje, ze se nikam dal neposouva.
Takova prace je pak velmi vyCerpavajici. V neposledni fadé to je

nemoznost dal§iho postupu (Dudova, 2005, s. 40).

Nekdy se zaméstnavatelé uchyluji k tak zvanému motivacnimu
rozhovoru, jak mohu potvrdit zvlastni zkuSenosti. Jednd se
v podstaté o ,,rozhovor, jehoz cilem je motivovat pracovnika v jeho
praci a profesni kariéfe.” (Palan, 2002, s. 127). Probihé jako dialog
mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem, ve kterém pracovnik
uvazuje o své praci, o jejim zlepSeni, o cilech, kterych by chtél

v budoucnu dosdhnout a podobné.

I ptes vSechny shora zminéné motivacni faktory respondentky —
manazerky ptiznavaji, ze by se jejich profesni uspéch nedostavil,
pokud by k manazerské praci nemély urcité osobnostni pfedpoklady.

Mezi tyto ptedpoklady tadi svou pili, ctizddost, zodpovédnost, smysl
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pro preciznost. Pozadu nezlstavd ani schopnost komunikovat a
naslouchat, vychazet s riznymi lidmi, spolupracovat s nimi na bazi
pratelstvi. Oproti tomu, muzi Castéji uvadéli jako zdroj podpory a
motivace schopné podiizené a dobfe vytvofeny pracovni tym. Ve
finanénim ohodnoceni vidi zplisob, jak dobie zabezpecit rodinu.
Casto také hovoii o své potiebé Fidit a mit samostatnou odpovédnost,

ktera je motivuje ke kariérnimu postupu (Dudova, 2005, s. 37).

Je vidét, ze ne vzdy jsou tim nejsiln¢j$im motivatorem penize.
Z vlastni zkuSenosti vim, Ze kromé finan¢niho ohodnoceni byva

velmi dulezitd téZ vize kariérniho postupu a stim spojeny vySS

socialni status.

2.3.4 Demotivace

Demotivace v podstaté zrcadli pfedchozi motivacni faktory.
Pfi¢in demotivace mlze byt celda fada. V praxi je mozné se velmi
Casto setkat s chybnymi fidicimi praktikami vedoucich pracovnikd,
které¢ pracovniky demotivuji od dalSiho vykonu. Zejména se miize
jednat o uptednostiiovani vybranych zaméstnanci, nejasné, zmatené
ptikazy, rozpor slov a ¢ind vedouciho pracovnika. Podobné jednani je

nepiijemné v§em spolupracovnikiim.

Pti otazkach, které zjistovaly pri¢iny demotivace u manazerek a
manazeri se Dudova (2005, s. 41) nejcastéji setkala s nasledujicimi
odpovéd’'mi. Respondentky a respondenti odpovédéli, Ze vyznamnou
ulohu sehravaji individualné vnimané osobnostni nedostatky. Mezi
n¢ uvadi: ,neschopnost komunikovat surcitymi lidmi, obava

z neznamého, strach udélat krok do nezndma, ze kterého prameni

36



setrvavani ve firmé na pozici, ktera cloveéka stoprocentné
neuspokojuje, obava zpfiliS vysoké zodpovédnosti.“ (tamtéz).
Prizkum ukézal, Ze vSechny tyto osobnostni nedostatky, které

zpusobuji demotivaci, se projevuji stejnou merou u Zen i u muzd.

Zeny-manazerky zmihuji je$t¢ daldi problémy. Jedna se
piedevSim o potize, jejichz pfiCiny jsou zakotveny v osobnostnim
zalozeni v jednani s podfizenymi. Nékolik znich uvedlo, ze diky
svému empatickému zaloZeni je pro né velmi tézké byt piisna a
nesmlouvava vedouci pracovnice. Cast znich téz hovoii o pocitu
osamélosti na vrcholové pozici, jak doklada vytah zvyzkumu

Dudové (tamtéz):

p. Chrobdkova, generdlni reditelka, 2 deti, 21 a 18 let:

,,...Ale jinak v té firme, jako Fidici pracovnik se ta Zena citi uplné
sama. Vy nemiiZete jit ke své podrizené a rict ji, co jste véera varila
k obédu a co doma déti... Je to uplné jinda uroven a citite se strasné

¢

sama.

Dalsi bariéry profesniho postupu mohou byt dany lidskym
faktorem. Muzi Casto hovoii o problému najit schopné podiizené,
ktefi budou samostatni a schopni vést ostatni, Zeny si naopak spiSe

stéZuji na nedostatek podpory svych nadtizenych.

Demotivaci zptisobuji dalsi faktory, naptiklad vnéjsi problémy
organizace, samotna prace a jeji pfiliSnd ndrocnost, kterd ma za
nasledek tnavu, pocit nestihani a frustraci. Také strach z nedostatku
dostupnych pozic uvadi Dudova jako demotivacni faktor. Popisuje,
Ze zeny jsou Casto nuceni piijmout misto, které jim zcela nevyhovuje,

a to Casto vede ke ztraté jejich motivace (tamtéz).
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Samostatnou kapitolou zlstavaji jiz zminéné diskriminacni
praktiky, které zabranuji v kariérnim postupu vyslovné Zendm. Jedna
se napiiklad o situaci, ve které neni zené¢ umoznén dalsi kariérni
postup vzhuru, protoZze misto, o které se uchazi je jiz neformalng

rezervovano muzem.

Dalsi problém muzeme vidét v matefské dovolené. Postup Zzeny
se zastavi, protoze nadfizeny ocCekava, Ze manazerka odejde na
matefskou dovolenou. O téchto praktikdch svéd¢i dozndni pani

Karasové, manazerky v auditu, v dotazniku Dudové (2005, s. 42):

p. Karasova, manazerka v auditu, syn 1 rok:
,»... nicmeéné oni tam pak prijali novou manazerku, takze to uz jsem si
pak TFikala, Ze nema smysl na nic cekat a vlastné jsem Sla na

3

materskou.

Zde je mozné si povSimnout, jak funguji genderové stereotypy, o
nichZ jsem jiz pojednala vy$e. Zen& nebyl umoznén dalii kariérni
postup, protoze panovalo o¢ekavani, ze bude mit dit¢ a odejde na
matefskou. Matefskd dovolena tak nemusi byt vzdy jednoznaéné
svobodnd volba, ale i feSeni jinak bezvychodné kariérni situace

(Dudov4, 2006, s. 42)

Zena — manaZerka musi Gelit fadé uskali a problémd, které ji
demotivuji a znepiijemnuji ji nebo dokonce znemoziuji dalsi kariérni
postup. Rada téchto demotivatorti vychazi z rodinného prostiedi, jiné
ve spolupraci s ostatnimi, v konfliktnich situacich, ale také 1
v osobnich nedostatcich. Velkym demotivatorem jsou diskriminacni
praktiky z divodu pohlavi, v ptipadech, kdy se piredpoklada, ze Zena
odejde na matefskou dovolenou. I to miize byt viadé piipada

divodem k neziskani vedouci pozice. Casto se pak Zeny uchyluji
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k matefstvi, aby timto zplsobem vyfeSily svou stdvajici kariérni

situaci.

2.3.5 Praktické rady a napady, jak zvysit podil zen ve vedoucich
pozicich

Abychom zvysili podil Zen ve vedoucich pozicich, je v prvni
fad¢ potieba vytvotit podminky pro to, aby manazerka byla schopna
propojit kariéru s roli matky a manZelky. Trendem poslednich dvou
ttech mésicl je zfizovani tak zvanych firemnich Skolek, ve kterych
by byly déti hlidany pfimo u zaméstnavatele rodi¢e. Vlada CR chce
svym navrhem podpofit firmy, které svym zaméstnankynim takto
pomahaji, daflovou tulevou. Proto pocitd stim, ze vydaje spojené
s touto péci si firmy budou moci odecist z dani. Na prvni pohled se
navrh zda jako velmi pfijatelny a vyhodny. Na druhou stranu se zde
ale vyskytuje jisté riziko, ze nas zameéstnavatel pozada, abychom
zustaly v praci déle, kdyz je o dité postarano.

Dal§im pfijatelnym feSenim je zavedeni pruzné pracovni doby
nebo umoznéni prace na zkrdceny pracovni tvazek. Jako velmi
vhodné feSeni shledavam také v praci z domova. To s sebou vSak
piinasi nutnost technického vybaveni (pocitac, sluzebni telefon,
piistup na internet, nutny vzdaleny pfistup do firemnich databazi,
v nékterych piipadech sluZebni vozidlo a podobné¢). Velice se mi libi
pfistup firmy Citibank. Na matetfsk¢ a rodiCovské dovolené ma
zhruba 130 Zen, coZ je zhruba 12% zaméstnanci. (MF Dnes, 2008, s.
B2). Kromé zkracenych tvazka a piispévkl na hlidani déti do 3 let
vydava specidlni Casopis pro maminky Citi News a bulletin
CitiMumsWorld. Tim je Zendm zajiStén staly piisun uZite¢nych
informaci. Dale pofad4 vanocni vecirky, mikula$ské nadilky a rtzné
druhy pikniki. Svij vyznam ma 1 setkavdnim managementu a
firemnich personalistli se zamé&stnanci. I to mize byt zpisobem, jak
je mozno se vyhnout u Zen-manazerek pocitu osamélosti, o kterém
bylo pojednano vyse.

Existuji ale 1 dalsi firmy, které se snazi o stejny nebo podobny

pfistup. Mezi n& mohu uvést napiiklad Siemens, Ceské aerolinie,
SAP Business Services Centre, IBM, Allianz pojistovna, T-Mobile.
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Prakticky vSechny poskytuji prace na cCastecny uvazek, financni
ptispévky a pruznou pracovni dobu (MF Dnes, 2008, s. B2).

ZvIasteé veétsi firmy se snazi pomoci zenam sladit jejich osobni a
pracovni zivot. Uvédomuji si, Ze maji stejnou profesni kvalitu jako
muz. Vychdzeji jim vstfic pomoci umoznéni prace na zkracené
uvazky nebo zabezpecuji hlidani déti. Velky vyznam ma4, podle mého
nazoru, setkdvani top managementu s podiizenymi. Podfizeni mohou
nabyt dojmu, Ze se o né a jejich odvedenou praci vedeni skute¢né
zajima, coz by je taktéz mohlo motivovat. Navic, v ptipadé Zen-
manaZerek, to pomlZe odstranit pocit osamélosti, které¢ nékdy na
svych pozicich pocit'uji. Pro zvySeni poc¢tu Zen ve vedoucich pozicich
tedy doporucuji brat v tvahu jejich osobni a rodinné hledisko a snazit
se vytvaret takové pracovni podminky, které jim pomohou sladit
pracovni a soukromy Zivot dohromady.

Gender je velmi diskutovanym tématem, které jiZ neni mozno
piehlizet. Existuje tfada zdkonl, nafizeni a smérnic, které tuto
problematiku upravuji a nasi povinnosti je tyto normy dodrzovat. Na
pozadi popsané problematiky je mozno shrnout tyto zjisténé
poznatky.

- pocet zen ve vedoucich pozicich se zvysil, nedosahuje vSak stale
poctu muzil. Existuji zplisoby, jak jejich podil v managementu zvysit,
napiiklad firemni $kolky, price z domova. Rada firem, zvla§té vétsich
si tuto problematiku jiz uvédomuji a snazi se Zenam vyjit vstiic a
pomoci jim sladit osobni a pracovni Zivot. Mezi tyto firmy patii
zejména CitiBank, dale napiiklad Ceské aerolinie, Siemens, Allianz a
rada dalSich;

- mezi nejvyznamnéjsi piekazky branici zendm v jejich kariérovém
rustu patii bezesporu soukromé-rodinné piekazky. Hned po nich
nasleduje faktor véku a dalsi zplisoby diskriminace;

- je rozdil, zda Zena buduje kariéru v soukromé ¢i vetejné sféte.
Bylo zjisténo, ze ve vetejné sféfe je prace méné Casoveé narocnd, ale
také hiife placend. Soukroma sféra nabizi §ir§i moznosti, na druhou
stranu ale vyzaduje §irsi rozhled;

- mezi motivy, které pomadhaji Zendm jit za svymi cili, byly
zminovany podpora konkrétni osoby, touha po zméniach a snaha
dokazat si, Ze jsou situaci schopné zvladnout;
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- existuje fada demotivacnich faktorii, které mohou zapficinit
zpomaleni nebo dokonce uplné zastaveni kariérniho riastu. Jako
demotivator G€inné pisobi strach. Dale potom sice zakdzané, le¢ na
nékterych pracovistich stile pouzivané diskrimina¢ni praktiky. Rada
demotivatorti miize vychazet ze soukromého prostiedi Zeny.

Je vidét, ze zbavit se genderovych stereotypti neni snadné. Na tento
problém nahlizim jako na aspekt, ktery je potfeba maximaln¢ omezit
nebo jesté 1épe, GpIn€ odstranit. Snazit by se o to mél vice nejenom stat
formou prisn€jSich zakoni a vétsi kontroly jejich dodrzovani, ale také
top management pii planovani kariér zen. M¢&l by brat vétsi ohled na
jejich mozné soukromé piekdzky a nabidnout jim néktera zvyhodnéni,
naptiklad praci z domova. Za vzorny ptiklad pokladam jiz nékolikrat
zminénou CitiBank, jejiz systém bych doporucila také ostatnim
firmam.
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Zena v managementu

., Umi zZeny od prirody dobre velet?“ Tak znéla otdzka, kterou
polozila redakce MD Dnes Olze Girstlové, viceprezidentce firmy
Gity, zené, kterd se v roce 2005 stala manazerkou roku a zaroven
matce Ctyf déti. ,,Myslim si, ze schopnost byt $éfem je geneticka
zalezitost, kterd nerozliSuje pohlavi. Je to dar pfirody a vklad do
zivota jedince. Co ale miize tento dar rozvinout a umoznit mu
vyniknout v budoucim zivoté jedince, je zcela jist¢ vychova v détstvi
a naucCeni takto talentovaného ditéte spravnému chovani v détském
kolektivu a ve svété dospélych. (MF Dnes, Ona Dnes, 2008, s. 19).

A jak se na celou véc tykajici se prosazeni Zen ve vysokém
managementu diva manaZerka roku 2007 Ing. Eva Karnikova, MBA,
ktera je nejen generalni feditelkou spolecnosti Diners Club Czech
podnikajici v oblasti platebnich karet, ale také zaroven predsedkyné
predstavenstva sdruzeni Forum Zen a matka jednoho ditéte? Jeji
odpovéd’ znéla takto: ,,Za poslednich deset let se postaveni zen —
manazerek v Cesku urgité zlepsilo, ale stéle je to slabé. Vice se sice o
obsazovani pozic Zzenami mluvi a Zeny se vice prosazuji, stale jsou tu
vSak genderové problémy, které dokud tu budou, situace se
nezmeéni.* (http://www.forumzen.cz, [cit.24.4.2008]).

Zminim se je§té o nové generalni feditelce Vodafonu pro CR
Muriel Anton. Kanad’anka Zijici od roku 2000 v CR byla zvolena, jak
jiz bylo feceno, 1. Cervna 2008. Povazuji za vhodné pfipomenout, ze
do své funkce nastupuje po manazerovi-muzi Grahamu Maherovi,
jehoz zpusob vedeni i celkové prace byla nepochybné odlisna. Jeji
pozice tedy urcité nebude snadna. Svobodnd, bezdétnd Zzena vidi
spolupraci se svymi podiizenymi takto: ,, Dtlezita je prace v tymu a
spoluprace, a to jsou také véci drahé¢ mému srdci. Jako manazerka se
snazim rozumét obchodu a zaroven pracovat s lidmi tak, abych jim
pomohla. Nebo hleddm pomoc ja u nich.” (MF Dnes, Ona Dnes,

2008, s. 8)

Na ptikladu téchto tfi vyznamnych Zen jsem chtéla ukézat, ze 1
pro Zenu v CR je mozné prosadit se v managementu.. Tyto Zeny
piekonaly veskeré genderové stereotypy, maji jasné¢ definovany cil,
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znaji své strategie, maji sviij specificky styl vedeni a navic, umi
komunikovat.

3.1 Manazerka a networking

, Kdysi davno jsem si myslela, ze kdyz budu tvrde pracovat,
nebudu si poustet pusu na Spacir a vyhnu se zakulisni politice, tak se
urcité prosadim. Stejné tak jako spousta jinych Zen jsem vérila, Ze
miyj talent a pile budou mluvit samy za sebe... Jak Sel cas, vsimla
jsem si, Ze panové kolem mé klidné chodi na obéd a hovori o
véerejsim fotbale. A pritom se nezdalo, zZe by tim jejich kariéra trpéla.
Tehdy jsem delala jednu obrovskou chybu: naivné jsem doufala, Ze
mad pracovitost mi sama o sobé prinese uspech. “ Takto popisuje své
pracovni zkuienosti Amy Henryovd ve své knize Uspé$na
(Henryova, 2005, s. 22).

Kariérni postup nezéalezi jen na samotné nasi praci, ale také na
tom, koho znadme a kdo o nasi praci vi. Networking je tedy ,,védoma
snaha spojit se s témi spravnymi lidmi, ktefi ndm mohou usnadnit
kariéru® (Henryova, 2005, s. 23). Slovo pochazi z anglického vyrazu
network, sit’. Je mozné ho také oznacit za efektivni zptisob, jak se
seznamovat s lidmi.

Podle Henryové by si zvlast Zeny mély vytvoftit sit’ zkuSenych,
vlivnych lidi, ktefi dovedou ocenit jejich schopnosti, poradi jim
v kariérnim ristu nebo je upozorni na novou pfileZitost. V praci
manazerky je navazovani kontaktl a vytvafeni si kontaktnich siti
nezbytnou soucasti jeji prace, protoze ji umoziuje dostat se
k uziteCnym informacim.

O tom, Ze 1 muzi maji vytvofené své kontaktni sité, se zminuje
jak Kiizkova (http://www.hrportal.cz, [cit. 22.05.2008]), tak i
Fothova (2006, s. 23). Ob¢ pracuji s pojmem Old Boys Network, coz

je podle nich neformdlni skupina manazertii, kteti se obvykle znaji
z predeslych dob, vzajemné se podporuji, informuji, setkavaji se pfti
sportovnich aktivitach. Tyto sité jsou primarné¢ budovany s cilem
mimopracovniho setkavani, jejich vliv vSak vyznamné zasahuje do
pracovni sféry.
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Z ptedeslého textu je patrné, Ze muzim je bliz§i vytvareni
networkingu. I kdyz sportuji ¢i vykonavaji duSevni ¢innost, snazi se
navazat kontakt, o kterém se, podle mého ndzoru domnivaji, Ze jim
v budoucnu pfinese uzitek. Zeny taktéz vyhledavaji kontakty. Hlavni
véc, ve které se valna vétSina zen lisi od muza je v fadé piipada
neschopnost oddélit neuzite¢ny rozhovor od ptinosného rozhovoru.
Proto bych zde doporucovala naucit se rozeznavat mezi t€émito dvéma
druhy dialogt.

3.2Manazerka a strategie

,,Strategie je, kdyz svij Zivot vezmete do svych rukou a cilené si ho
usporadate* (Astrid Braun-Holler)

Strategie je podle Vodacka, Vodackové ,,planovaci informacni
zékladnou pro stanoveni zékladnich cilii rozvoje firmy a postupi pro
jejich dosazeni.* (Vodacek, Vodackova, 1994, s. 70).

Jejim tkolem je umoznit vedoucim pracovnikiim a podfizenym
zaméstnanclim spravné orientovat vnitini i vnéj$i podnikatelskou
¢innost, pfipravenost na zmény, mozna rizika a podnikatelsky rozvoj
v konkurenénim prostiedi. Podle Bedrnové a Nového byva za
optimalni kariérovou strategii podniku povazovan model, v jehoz
radmci fidici pracovnik relativné pomalu postupuje po Zebficku
pracovni kariéry (1998, s. 159). Na kazdém stupni tohoto postupu
jsou provéfovany kompetence pracovnika a tim je mozné piedejit
situaci, kdy by se pracovnik dostal nad ramec svych moznosti.

Strategie sama o sobé prosla uréitym vyvojem. Rada konceptt
z 60. a 70. let, jak uvadi Vodacek, Vodackova, (1994, s. 71), byly
piehodnoceny. Diivéjsi ‘dlouhodobé planovani” se zménilo v nazvu
na ’strategick¢é planovani.” Dnes se mizeme setkat sterminem
“strategické fizeni.’

Braun-Holler (2005, s. 10) popisuje strategii jako:
- ,,déni podle planu;
- management vlastniho cile, jenZ musi byt neustale flexibilné¢
piizpisobovan;
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zékladni principy, jimiz ¢lovék tidi své chovani;
protiklad k "Ziti ze dne na den’;
nechat cilené krystalizovat myslenky*

Kazda strategie potiebuje svij cil, at uz kratkodoby ¢i
dlouhodoby. Bez cile nesplni ani ta nejlepsi strategie svtj ucel. Je
tedy prostfedkem k dosazeni vytyceného cile.

Braun-Holler je toho nazoru, ze strategii potfebuji vSechny
zeny, at’ uz se jednd o manazerky v top managementu, ¢i politicky,
predsedkyné spolkli, podnikatelky, zeny v domécnosti, referentky,
zaméstnané matky a podobné. Povzbuzuje tedy Zeny k aktivnimu
chovani, které je mozno shrnout do né¢kolika bodi:

(Braun-Héller, 2005, s. 20)

»Analyzujte situaci, nez za¢nete jednat;

urcete cile, kde existuji métitelné vysledky a daji se uvést do praxe;
vytycte sve siln€ a slabé stranky, abyste z téch slabych mohla udé¢lat
silné;

najdéte si spojence;

motivujte, informujte, presvédcujte.*

Tvorba a realizace strategie je narocny proces, ktery vyzaduje
jistou miru odhodléni a dostatek casu na piipravu. Jednak strategicky
znamena jednat s rozvahou a s dobrym promyslenim si néaslednych
krokt. Strategie také je, kdyz zvazuji vSechna pro a proti, a az pak se
rozhodnu. Proto doporucuji nespéchat, ale dikladné analyzovat
situaci, vytyCit si takové cile, které jsou skutecné realné, zvazit
veskeré okolnosti a az poté jednat.

3.3 Manazerka a jeji styl vedeni lidi

Otazkou zpisobu vedeni lidi v organizaci se zabyvala fada
vyznamnych osobnosti. Objevovaly se snahy o nalezeni idealniho
typu manazera a jeho stylu vedeni. Pozornost, ktera byla pavodné
zaméfena na zkoumani vykonnosti délnika, se postupné piesunula
k efektivnosti vedoucich. Vyvijely se ndzory na zptsob vedeni, které
se stiidaly zhruba po dvaceti letech. Teorie ryst ptedpokladala, ze
dobry vedouci se jako takovy rodi. Ctyticata 1éta 20. stoleti ptichazi

45



s novou myslenkou - uspéSny vedouci se vyznacuje spravnym stylem
fizeni, kterému se Ize naucit. Kontingenc¢ni piistup se rozviji koncem
60. let a zdlraznuje, Ze UspéSny styl fizeni zalezi na situaci.
Osmdesata 1éta pirinaSeji New Leadership, ktery zdaraznuje
emocionalni stranku vedeni lidi. Do poptedi se dostava sila osobnosti
vudce, jeho charisma (Bé&lohlavek, 1996, s. 203).

Klasickd teorie vedeni uvadi tfi hlavni styly vedeni.
Autoritativni, demokraticky a liberalni (laissez-faire). Jako jejich
autor byva v literatufe uvaddén K. Lewin. Autoritativni styl
soustteduje moc a rozhodovaci pravomoce do rukou jednoho
vedouciho. Komunikace je jednosmérnd, shora doli. Tento styl ma
své vyhody a nevyhody. Vyhodou je pravidelny a vysoky vykon
pracovnikli, nevyhodou pak potlaceni individualni motivace a
iniciativy. Demokraticky styl je typicky tim, Ze vedouci deleguje ¢ast
své autority, ale ponechdva si odpovédnost v konecnych
rozhodnutich. Komunikace probihd spiSe jako dialog. Vyhodou je
vEtsi zapojeni pracovnikl, nevyhodou pak casové prodlevy. Styl
laissez-faire ponechava fizeni prace plné na fadovych zaméstnancich.
Pracovni skupina si sama urci postup prace. Komunikace je spiSe
horizontélni, probihd mezi jednotlivymi ¢leny skupiny. Vyhodou je,
ze si pracovnici mohou dé¢lat véci dle svého uvazeni, nevyhodou pak
bezcilné tapani v okamzicich, kdy je vedouciho potieba. (Bélohlavek,
1996, s. 205, Snydrova, 2006, s. 62-63).

Nejsou to vSak zdaleka jediné styly vedeni. Jako dal$i jmenuji
moderni styly vedeni - styl transak¢ni, transformacni, interaktivni,
styl LMX — Leader Member Exchange. (Bé€lohlavek, 1996, s. 218,
Snydrova, 2006, s. 64 — 65). Objevuji se v 80. letech 20. stoleti.
Jejich snahou je ptekonat dosavadni normy a zvyklosti. Vedouci uz
neni jen manazer, ktery uspésné a efektivné fidi svlyj tym, je to vidce,
ktery ma charisma a ktery umi pracovat s riznymi formami motivace.
Vedouci pracovnici uZivajici transformacni styl vedeni se snazi
motivovat zaméstnance k vysokym vykonim, vytvafet atmosféru
davéry probudit v nich potteby, které doposud neméli. Je pro né
typické, ze nepracuji ve stavajici organiza¢ni kultuie a nepiijimaji jeji
ritudly a zvyklosti. Tito vidci se snazi dosavadni strukturu
ptehodnotit a efektivné zmeénit. Typickym transformacnim vidcem
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byl vySe zminény Tomd$ Bata. Naproti tomu vidce uZzivajici
transakéni styl fizeni motivuje své zaméstnance pomoci odmén a
trestii. Je tedy postaveno na vzdjemné vyméné — transakci. Podle
Bélohlavkova vyjadient, ,,pracovnik poskytuje sviij talent, zkuSenosti
1 Gsili a vedouci ho za to odménuje. Transakéni vedeni je v podstaté
podminéné zpevilovani, princip, ktery popisuje teorie modifikace
organiza¢niho chovani (Bélohlavek, 1996, s. 222). Styl interaktivni,
typicky podle mého nazoru pravé pro Zeny, je zalozen na budovani
vztahti s podfizenymi.  Snahou  manazerky je  umoZnit
spolupracovnikiim sdilet informace a moc. Jak zddraziiuje Snydrova,
,»diky svymi schopnostem spolupracovat a podporovat se v pribéhu
historického vyvoje Zeny naucily efektivné vést a motivovat, aniz by
musely uplatiiovat moc a nadmérnou kontrolu® (Snydrova, 2006, s.
65). Posledni zminény styl vedeni je LMX styl, ktery dale rozviji
transformacni a transakéni modely. Podstatou je kvalita vztahu mezi
manazerem a pracovnikem. Je zde diilezitd kvalitni a dobie fungujici
komunikace, jak uvadi Snydrova.

Je pravda, Ze Zeny vedou pracovniky odliSnym zplsobem nez
muzi, neznamena to vSak, Ze horS§im. Dnes jsou styly vedeni lidi
predmétem nejmodernéjSich manazerskych kurzii, ve kterych se
budouci manazeti a manazerky obvykle pomoci rozmanitych her uci
vée, co by mél viidce ovladat. Souhlasim s nazorem Snydrové, Ze
zeny pii1 vedeni lidi vice vyuzivaji interpersondlnich dovednosti a
povahovych vlastnosti, jejich cilem je spiSe spolupracovat
s podiizenymi tak, aby vztahy mezi nimi a manazerkou byly pifiznivé
a pozitivné ladéné. Proto nejCastéji pouzivaji styl interaktivni, LMX
a transformacni. Jejich velkou vyhodou je podle mne schopnost
oteviené komunikace.

3.4 Silné a slabé stranky zeny-manazerky

Jak jiz bylo nastinéno vySe, velkou pifednosti manazerky je
schopnost komunikace. Nejedna firma jiz ukoncila svou
podnikatelskou c¢innost diky nekvalitni komunikaci a plsobenim
nejruznéjSich komunikaénich Sumii. Neni vyjimkou, ze firmy
nedokdzaly vc€as odhalit potfeby a pfani zdkaznikdl ¢i vyslaly na
dilezité¢ jednani introvertni osobu, ktera nedokéazala obhajit zajmy
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firmy a nedokdzala v plénu vystoupit s jasn¢ definovanym zamérem
¢i predstavou.

Dalsi pfednosti zen — manazerek je schopnost aktivniho
naslouchani. Neschopnost naslouchat je téz podstatna komunikativni
bariéra. Je zptisobena obvykle tim, ze se pfili§ soustiedime na ,,své
problémy, na prezentaci vlastnich nazorG, na zplsob svého
vystupovani, na obsah své myslenky. Tim nedokaZzeme vénovat
pozornost komunikatorovi na sto procent. Védci zjistili, ze bézny
poslucha¢ zachyti jen 50% obsahu sdé€leni. Pokud je rozhovor delsi,
poslucha¢ zachyti pouhych 25% obsahu sdéleni. Je to ddano nejen
délkou rozhovoru, ale také 1 neschopnosti zaujmout svym projevem
posluchace.

Fischlova a Fothovd se tématem silnych a slabych strdnek zen
— manaZzerek zabyvaji ve svych publikacich. Fothova (2006, s. 31-32)
vyzdvihuje jako Zenskou piednost piedevSim kolegialni pomoc,
kterou si podle ni muzsti kolegové pftili§ neposkytuji, a to 1 pfesto, ze
jsou na stejné hierarchické urovni. Diivodem je podle autorky pfili§
velké riziko, Ze by si poskytnutim odborné pomoci vypéstoval
potencidlniho konkurenta. Toto vSak neplati v pfipadé, Ze dotyc¢ni
manaZzeii maji odliSna pole zdjmul, a tudiz si nemohou vzijemné
konkurovat.

Fischlova (2005, s. 7) ve své praci mimo jiné uvedla jako
prednost Zeny tak zvané socidlni dovednosti. Zeny podle ni a podle
respondentek, které oslovila, ,;maji dobrou schopnost navazovat a
udrzovat kontakty, jsou trpélivéjsi v budovani vztaht, jsou schopnéjsi
pfijmout n¢jaka pravidla a pohybovat se v jejich mezich.* Dalsi
pfednosti Zeny-manazerky je podle Fischlové bezesporu empatie,
tedy uméni vcitit se do pocitd druhé strany. Mij nazor na tuto
pfednost je ponckud rozporuplny. Umét vcitit se do pocitlh druhé
osoby jist¢ ptfednost je, ale zvazuji, zda je to v top managementu
zcela vyhodné. Mam tim konkrétné na mysli, Ze existuji lidé, kteti
béhem jednani umi velmi profesiondlné ovlivnit atmosféru (jinymi
slovy bych fekla, ze dovedou vyuzit citovosti druhého ve sviij vlastni
prospéch). Neni vzdy snadné rozpoznat skutecnost od pouhého
zamérného zkresleni situace. Myslim si, ze piili§ citlivy, empaticky
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¢lovek se necha snadno oklamat a poté pfistoupi na stanoviska, ktera
by za normalnich okolnosti nikdy nepftijal. Velkym piinosem je také
umeéni prezentovat. To ostatné souvisi s komunika¢nimi dovednostmi
a s uménim naslouchat a zachytit veskeré nazory a reakce ucastnikil
prezentace. Dudové téz pokladd za velky pifinos zeny schopnost
rozloZeni pozornosti paralelné na nékolik oblasti. ,,Zeny jsou schopné
zohlednit vice parametrii a paraleln¢ sledovat vice faktort a véci*
(Dudova, 2006, s.8)

Jako dalsi prednosti zeny-manazerky mizeme jmenovat
flexibilitu, kreativitu, vysokou vykonnost po cely den a v neposledni
fad¢ vytrvalost a cilevédomost.

Do vyctu slabych stranek osobné fadim citlivost, vznétlivost a
v nékterych ptipadech také stydlivost, ktera brani ve vystupovani
pted vétsim publikem. Slabinou je 1 niZ§i zaméteni na cil neZ je tomu
u muZe-manazera, ktery pouziva za ucelem dosazeni cile
agresivnéjSiho chovani. ,,Kdyz porovname muzZe a Zenu, tak muz,
vybaveny od pfirody vétsi agresi, vyhrava®“ (Dudova, 2006, s. 7).
Dalsi slabou strankou muze byt neschopnost tak zvaného
helikoptérového pohledu. Podle Dudové se jednd o nadhled,
schopnost byt nad véci. Upozoriiuje, Ze muz dokaze mit nadhled,
kdezto Zena je danou véci pohlcena (Dudova, 2006, s. 7).

Zena ma fadu prednosti, které je potfeba umét vyuZivat. Pii
jejich nespravném vyuzivani hrozi, Ze budeme plytvat svym
drahocenym casem ¢i se diky empatii nechame natolik ovlivnit, Ze
uzavieme na prvni pohled nevyhodnou smlouvu. Doporucila bych
tedy pfi rozhodovani zvazit kazdy krok a snazit se potlacit slabiny.

3.5 Manazerka a stres
Rozhlédneme-li se kolem sebe, zjistime, ze soucasny styl zivota
je prilis hekticky. Spéchdme do zaméstnani, do Skol, na nakup,

nemame uz ani pét minut na to, abychom zpomalili, srovnali se
v zédech a zhluboka a v klidu dychali.
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Soucasné zivotni tempo nds nuti jit vpred stale rychleji. Stale
vice se nachdzime ve vypjatych situacich, které jsou ptrevazné
zpusobeny nedostatkem c¢asu. Tyto situace v nds vyvoldvaji pocit
uzkosti, stresu. Se stresovou zatézi se nesetkdvame jen v soukromém
zivoté, ale 1 vtom pracovnim. Obvyklymi situacemi, které ho
vyvolavaji, jsou snaha plnit tkoly v fadném terminu, v€as dochazet
na schiizky, vytesit co nejvice véci v dany okamzik.

Na zeny-manazerky miize jako stresor dale pusobit nedostatek
zenskych modelll v top managementu, hrani mnoha roli najednou —
role manazerky, matky, manzelky apod., didle mize Zena-manaZerka
trpct nedostatkem podpory ze strany svého muzského protéjSku nebo
Ji miZe v kariéfe a ve vykonu zaméstnani obecné prekazet bariéra
v podobé diskriminacénich praktik.

Pfi nadmérmém zatizeni miize dojit i ke zdravotnim potizim.
Stale castéji se objevuji deprese, naladovost, poruchy spanku,
poruchy soustfedéni, bolesti hlavy a podobné. V krajnim piipadé se
zena muZe dostat na pokraj svych sil a jedinym feSenim, které zbyva,
je navstéva odborného 1€kare.

Toto téma je mi velice blizké. V pé¢i Iékait se diky
nadmérnému stresu zptisobené¢ho stalym nartistem objemu tkoll a
povinnosti ocitla 1 moje byvala pani feditelka. Po hospitalizaci se ale
problém rychle vyftesil. Po ndvratu do prace bylo vidét, ze kromé
uzivani 1€ka prosla 1 kurzem zpiisobli zvladani stresu. Jeji pristup se
rapidné zménil. Pfehodnotila své priority a postoje, praci, kterou
méla u sebe ke zpracovani, rozdé€lila mezi podiizené a tim doSlo
k zasadnimu uvolnéni. Spokojené setrvala v zaméstnani az do svého
zaslouzeného odchodu do diichodu.

3.5.1 Co je stres?

Stres je podle Paldna ,,vnitini stav organismu, ktery se snazi
mobilizovat proti nadmémé zatézi“ (Palan, 2002, s. 203). Snydrova
ho popisuje jako ,nespecifickou reakci jedince na puasobeni
nejriiznéjsich vlivii oznadovanych jako stresory* (Snydrova, 2006, s.
118). Dopliiuje, Ze nasledné stresové reakce jsou obrannymi
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reakcemi organismu, ktery se snazi situaci zvladnout a obnovit
stabilitu organismu. Ne kazdy stres je ale takto negativni (Skodlivy).
Existuje tak zvany eustres, ktery je naSemu organismu prospésny.
Jedna se, podle mého nézoru, o situace, kdy se na néco téSime. To
v nds vyvolava jemny pocit napéti z touzebného ocekavani néceho
pozitivniho. Odpovéd’ organismu na distres, tedy na stres Skodlivy
nevyvola jen pocit napéti, ale mize zpusobit i dalsi zmény v lidském
téle. Zejména se jedna o zvysSenou srdecni Cinnost, zvySeny krevni
tlak, pokles teploty kaze, hormonalni zmény. Tyto zmény jsou
obvykle doprovazeny emoc¢nimi projevy, napiiklad neklid, strach,
tizkost, pocity ohroZeni a podobné (Snydrova, 2006, s. 119).

3.5.2 Otazky, na zakladé kterych pozname,
ze trpime stresovymi priznaky

Velice se mi libil a pfijemné mé pobavil piiklad z praxe PhDr.
Snydrové. Vytrhl mé zkazdodenniho stereotypu a pfimél mé
k zamysleni se sama nad sebou.

Proto ptikladam tento souhrn kratkych otazek, které maji za
ukol prokazat, zda trpime stresovymi ptiznaky. Pokud odpovite
kladné na vice nez Ctyii zminéné dotazy, je nutné, abyste se zacali
zajimat o protistresové aktivity: Snydrova (2006, s. 116-117) uvadi
tyto otazky:

- ,»J€ vam Casto do place?

- Casto se rozéilite a kii¢ite na své blizké a spolupracovniky?

- Trpite nespavosti?

- Jste neklidny/4, kousete si nehty ¢i si neustale pohravate

s vlasy?

- Nedokazete se soustiedit a téZko se rozhodujete?

- lite, 1 kdyZ nemate hlad nebo se jidlu vyhybate?

- Citite se ¢asto unaveny/a?

- Mate pocit, Zze vam dochazi smysl pro humor?

- Jste podeziivava?

- Pijete alkohol nebo kouftite, abyste snadnéji piekonal/a

namahavy den?

- Mate pocit, Ze to uz nevydrzite?*
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3.5.3 Jak se se stresovou situaci vyrovnavaji zeny-
manazerky?

Manazerka fesi nastalou stresovou situaci odliSnym zplsobem
neZz manazer, dalo by se fici, ze hife. Narozdil od ného, jehoz
strategie jsou zaméfené na problém jako takovy, je Zena vice
ovlivnéna emocemi, méa sklon k sebeobviiovani, touzi po socialni
podpote. “Zeny se potykaji hlavné s pocity v reakci na stresovou
situaci (Snydrova, 2006, s. 139). Podle Snydrové vsak tyto
emocionalné zamétené strategie zvysSuji distres, jejichz néasledkem je
pak deprese. Orientuji se vice na vné&jSi posouzeni situace, to
znamend, Ze umoznuji druhym osobam, aby pifi feSeni daného
problému vyjadtili své stanovisko a pfipadné nabidli pomoc.

MuzZ-manazer je vice zaméfen na planovani a rozumové
zpracovani situace, coz je, jak podotykda Snydrova, v souladu
s pozitivnim mySlenim, vytrvalosti, sebeakceptaci a osobnim rlstem.
Pti feSeni problému dava prednost vnitinimu zpracovani.

Zplsob vyrovnadvani se stresem se odviji od mnoha faktord,
napiiklad od osobnostnich rozdil, demografickych faktori,
sociodemografickych faktori a podobné. Pro vlastni kariéru je
dalezit¢ veédét, jaky typ osobnosti Cloveék je, zda spiSe klidny,
intelektualni, realisticky, tedy typ A nebo spiSe Zivy, prakticky,
idealisticky, tedy typ B. Demografické faktory zahrnuji informace o
véku €1 pohlavi, sociodemografické se zase zaméiuji na rozdily
v pfijmech, vzdélani. Dulezitd je vSak také naSe zkuSenost pii
vyrovnavani se se stresovou situaci a vlastni sebehodnoceni a
sebekontrola (Snydrova, 2006, s. 139).

Pozice zeny vtop managementu neni jednoduchd. Kromé
strategického planu je také potfeba mit vytvofenou sit’ dalezitych
kontaktii — networking, kterou je potieba neustale udrzovat a
roz§ifovat. Zeny jsou vice komunikativni, oteviené a empatické. Pii
vedeni lidi prevazné pouzivaji styl LMX, interaktivni a
transformacni. Schopnost oteviené komunikace je pro firmu
pfinosem, proto bych doporufovala umoznit Zendm vstup do
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vedoucich pozic. Zarovenl jsem vSak také uvedla, Ze jejich silné
stranky mohou byt soucasné jejich slabinami. Nékteré z téchto slabin
se ale daji snadno odstranit. Na ostatni je potfeba ddvat si pii
komunikaci pozor. Specificky je 1 zpisob zvladani stresu. Na rozdil
od muze je Zena vice ovlivnéna emocemi. Pii dlouhodobé&jsim
pusobeni stresort mize dojit k frustraci, psychické labilité, ale také
k bolesti hlavy, nevolnostem a podobné. Doporucuji tedy pii praci
dbat na své duSevni zdravi a predné si sefadit priority a az poté ucinit
dalsi kroky.

Na zavér této kapitoly se zminim z mého pohledu o zajimavé
osobé¢. Jmenuje se Karren Brady a je prvni Zenou, ktera tidi fotbalovy
klub. Od roku 1993 je fteditelkou britského fotbalového klubu
Birminghan City Football Club. Sama tvrdi, Ze na pocatku své
kariéry nevédéla o fotbale zcela nic. Dokonce ani v Birminghanu
nikdy predtim nebyla. Pod jejim vedenim vSak klub vyznamné
profitoval a v roce 1997 dosahla toho, ze byl zapsan a obchodovan na
burze cennych papird. V loiiském roce se stala britskou
,Businesswoman of the Year.“.° Tato Zena dokazala piekonat
veskeré predsudky a stereotypy, které¢ shrnul Bennet. Ukézala vSem,
ze je schopné vést a Ze se umi rozhodovat (Business Spotlight, 2008,

S. 6).

6 Pivodné mé upoutala svou charitativni ¢innosti. Kdyz jsem se ale o ni zajimala dale, zjistila
jsem, Ze je stala nejmladsi manaZerkou fotbalového klubu v celé Velké Britanii a ziskala cenu od Jacka
Strawa za kampan proti fotbalovému rasismu. Fotbal ji vSak nepfinesl jen feditelské kieslo a slavu, ale
také manzela, fotbalistu Paula Peschisolido, ktery hral za Birmingham City Football Club. Pfestoze ho
jeho Zena velice milovala, n¢kolikrat ho prodala jinym klubiim, aby vyd¢lala penize. K ptestupu ho pry
povzbuzovala slovy typu: Je to bajecny klub, zamiluje$ si ho. Bude§ tam tak §tastny, pro tebe je to

dokonalé misto. (Business Spotlight, 2008, s. 6).
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4. Dotaznikové setreni

Ke své bakalaiské praci pripojuji téz vlastni dotaznikové Setieni,

na jehoz podkladé jsem chtéla prokazat praktické dovednosti.

Dotaznikové Setfeni se zaméfuje na Zeny-manaZerky a pribc&h
jejich praxe v soukromé a vetejné sféfe. V soucasné dob¢ se provadi
velké mnozstvi vyzkumi s touto tématikou. Klicovymi body jsou, jak
bylo patrmé z ptedeslého textu, genderova problematika, faktory
ovliviiujici manazerskou kariéru Zeny, jeji silné a slabé stranky a
v neposledni tadé¢ také zplsoby, kterymi je mozno podil zen
v managementu zvyS$it. Jak bude mozné vidét v zavéru Setfeni,
rozdily ve tvorbé kariéry v podnikatelské ¢i nepodnikatelské sféte

nejsou velmi odlisné. Osobné jsem ocekavala opacny vysledek.

Vzhledem k velmi nizké navratnosti dotazniki ma ale prace pouze
informacni charakter. Piesto si myslim, Ze zavéry z n&j vyvozené by

mohly byt pouZity v dalSich Setfenich.

4.1 Cile, hypotézy

Ve vztahu k cili své prace jsem si pro oveteni stanovila nasledujici
pracovni hypotézy, které jsem se snazila svym Setfenim verifikovat

nebo falzifikovat.

Hypotéza A): Hlavni motivaci k budovani kariéry jsou penize.
Hypotéza B): V dosahovani cili pomaha Zenam osobni pozitivni
ptistup k préci.

Hypotéza C): S diskriminaci se Zeny v zamé&stnani setkavaji casto.
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4.2 Metodologie, nastroje sbéru dat

Sbér dat se uskute¢nil od dubna do kvétna 2008. Za cilovou
skupinu byly zvoleny Zeny-manazerky v soukromém a vefejném
sektoru. Setfeni bylo provedeno pomoci dotazniku, ve kterém bylo 13
otazek. Dotaznik byl rozdé€len na dvé Casti:
osobni udaje (jméno, ptfijmeni, pracovisté, funkce)

profesni seberealizace (13 otazek)

Vzhledem k vyplnéni osobnich udajii, neni dotaznik anonymni
zélezitost. Otazky mély za ukol zjistit pfedevSim to, co Zeny ovlivnilo
v jejich kariéte, co jim poméaha v dosahovani jejich cili, zda se nékdy
setkaly s diskriminaci a v neposledni fadé¢ také, co by poradily
zenam, které jsou na pocatku svych kariér. Téz mély potvrdit ¢i

vyvratit hypotézy.

Dotazniky jsem respondentkdm rozeslala e-mailem. Takto se mi
podafilo umistit 10 dotaznikii mezi zeny-manazerky. Predpokladala
jsem alespoit 50 % ndavratnost. Jak ale realita ukézala, Zeny-
manaZzerky jsou skute¢né velmi zaméstnané a neni pro n¢ lehké najit
si ¢as na vyplnéni a navraceni dotaznikli. Ze vSech rozeslanych se mi
vratily pouze dva, jeden od byvalé feditelky odboru EU a
mezinarodni spoluprace na Ministerstvu prace a socialnich véci CR,
ktera je dnes jiz v dichodu a o které¢ jsem se nékolikrat zminila
v pfedchozim textu (nepodnikatelskd sféra), a jeden od jednatelky

firmy Selection, s. r. 0. pani Vesel¢ (podnikatelska sféra).

4.3 Vyhodnoceni dotazniku

Z vyplnénych dotaznikl jsem zpracovala nasledujici vysledky:
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Otazka ¢. 1 Popisté mi, prosim priitbeh Vasi praxe a kariéry:
(obor studia, ndstup do zaméstnani, funkcni postup,...)

Ob¢ dotazané respondentky se rozepsaly o studijnich oborech, které
absolvovaly a o praxi, kterou nabyly. Ob& téz zminily datum néstupu
na manazerskou pozici. V ptfipadé respondentky z nepodnikatelské
sféry je to rok 1992, kdy se stala vedouci oddé€leni mezinarodni
spoluprace na Ministerstvu prace a socialnich véci CR a rok 2001,
kdy se stala teditelkou odboru Evropské unie a mezinarodni
spoluprace v téze instituci. Respondentka z podnikatelské sféry
uvedla rok 2000, kdy se stala vlastnikem spole¢nosti HCCP
zaméfujici se na zavadeéni spravné vyrobni a hygienické praxe
v gastronomii, poradenstvim a pre-openingem pro hotely a

restaurace.

Otazka ¢. 2 Co ovlivnilo/ovliviiuje Vasi kariéru?

Odpovédi na tuto otazku se velmi liSily. Ing. Tomkova uvedla, ze za
totalitniho rezimu velkou mérou jeji kariéru negativné ovlivnila
skuteénost, ze odmitla vstoupit do KSC. Z tohoto diivodu neméla
nejmensi Sanci ziskat funkci. Po roce 1989 to jiz zaleZelo pouze na
kvalit¢ odvedené prace a na jejim pracovnim vykonu. Pani Veseld
uvedla, ze jeji kariéru ovlivnila potieba piedat vlastni zkuSenosti,
zlepsit uroven gastronomie a sluzeb. Déle pak seznamovat se s né¢im

novym, a ziskavat dalsi védomosti.

Otazka ¢. 3 Co Vam pomahd v dosahovani Vasich cili?

Na rozdil od piedchozi otdzky, kdy byly odpovédi odlisné, zde se
vice podobaji. Ing. Tomkova uvedla osobni vytrvalost, samostatnost,
pozitivni a odpovédny ptistup k praci, dobré organizacni schopnosti a
nadhled nad udalostmi. Pani Vesel4 uvedla kromé& samostatnosti také

potiebu byt kreativni.
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Otazka ¢. 4 Co Vas motivuje k tomu, abyste budovala svoji kariéru?
Odpovéd pani Veselé byla zcela jednozna¢nd: manZzel. Ing. Tomkova
uvedla, Ze neméla nikdy Zadnou zvlaStni motivaci, jen chtéla mit

prostor, aby mohla o vécech rozhodovat.

Otdzka ¢. 5 Co Vas naopak odrazuje od budovani kariéry?

Odpovédi byly opét velmi rozdilné. Ing. Tomkova uvedla, ze ji
zpocatku odrazovala nutnost pievzit odpovédnost za jiné osoby, po
néjaké dobé praxe si vSak zacala divéfovat a obavy pominuly.
Naproti tomu pani Vesela uvedla, ze ji odrazuje od budovani kariéry

nepruznost spolecnosti.

Otdzka ¢. 6 Kolik casu tydné priblizné stravite v praci?

Cas straveny v praci se velmi ligil. Osobn& jsem ptedpokladala, Ze
vice Casu v zaméstnani trdvi manazerky v podnikatelské sféfe nez
v nepodnikatelské. Dotaznik mi vSak ukazal néco jiného. Ing.
Tomkova uvedla, Ze jako vedouci oddé€leni tam stravila zhruba 45
hodin tydné€ a jako feditelka 55 hodin tydné, né€kdy i1 vice. Naproti

tomu pani Veseld stravi v zaméstnani zhruba 30 hodin tydné.

Otazka ¢. 7 Jak se Vam dari sladit osobni a pracovni Zivot?

Zde byla odpovéd’ velmi podobna. V ptipad€é pani Tomkové, ktera
nemd rodinu, ji sladovani osobniho a pracovniho Zivota problémy
necinilo. Ptesto vSak pfizndva, Ze ji na soukromé aktivity moc Casu
nezbyvalo, protoze funkce byla spojena i s uritymi spolecenskymi
zédvazky mimo pracovni dobu. Pani Veseld uvedla, ze Zadny problém

nema.

Otdzka ¢. 8 Zbyva Vam prostor pro Vase zajmy a konicky?
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Ing. Tomkové se odkazovala na odpoveéd predeslé otazky, tedy ze ji
moc Casu nezbyvalo diky spoleCenskym zavazkiim mimo pracovni

dobu. Pani Veselé ¢as zbyval.

Otazka ¢. 9 Preferujete Zenské nebo muzské kolegy? S kym se Vam
lépe pracuje a proc¢?

Odpovédi byly odlisné. Ing. Tomkova nepreferovala ani muzské ani
zenské kolegy. Jeji nazor je, ze pracovni utvar (skupina) ma byt
genderové 1 veékoveé vyvazeny. To pak, podle ni, skyta zaruku
kvalitniho pracovniho vykonu a dobrych kolegidlnich vztahd. Pani

Vesela preferuje muzské kolegy, neuvedla vSak zadné davody, proc.

Otdazka ¢. 10 Setkala jste se néekdy s genderovou nerovnosti? Citila
jste se nékdy diskriminovana? (napr. v odménovani za vykonanou
praci, v kariernim postupu apod.)

Odpovéd’ obou respondentek byly stejné. Nesetkaly se s genderovou

nerovnosti ani s jinou diskriminaci.

Otdzka ¢. 11 Myslite si, Ze maji Zeny ve Vasi firme stejné/horsi/lepsi
podminky pro budovani kariéry? Proc?

Odpovéd bylaiu této otdzky stejnd. Respondentky si nemysli, Ze by
zeny mély jiné podminky pro budovani kariéry nez muzi v jejich

zamestnani.

Otazka ¢. 12 Proc je podle Vas tak malo zen, které se prosadi do
vys§stho managementu?

Obe¢ respondentky se shoduji na tom, Ze jsou Zeny celkové citlive;si,
nejistéj$i. Ve vysSim managementu je nutno se do prace ponofit a
prevzit na sebe zodpovédnost. Ing. Tomkova dale uvedla, ze Zeny,

které maji rodinu, se vzdycky se svou praci neztotozni a vyvstane
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problém plného pracovniho nasazeni. Dale také zminuje tlak muza

podporovany spoleCenskymi a kulturnimi piedsudky.

Otazka ¢. 13 Co byste poradila zZené, kterd je na pocatku své kariéery?
Odpovéd byla velmi odlisna. Ing. Tomkova uvedla, ze na pocatku
sv¢ kariéry by si Zena nejdiive méla ujasnit své volby a priority a pak
teprve s plnym nasazenim uskutecnovat své plany. Pani Vesela
uvedla, ze je dulezité nechat si poradit a nesnazit se byt tvrdad a

uspésna za kazdou cenu. Takové chovani se k Zené, podle ni, nehodi.

4.4 Zavér dotaznikového Setreni

Jak jsem uvedla na zacatku Setfeni, ze vSech rozeslanych
dotaznikl se vyplnéné navratily pouze dva. Z tohoto divodu neni

mozné z vysledku Setfeni vyvozovat obecné platné zavéry.

Ptesto si myslim, ze vysledky mohou alesponi z¢asti potvrdit
piedchozi charakterizované kapitoly a jsou pro praci jistym piinosem.
Seteni ukazalo, e je mozno falzifikovat hypotézu A. Penize jako
hlavni motivator neuvedla ani jedna dotdzand osoba. Je mozZno
v tomto vypozorovat shodu se subkapitolou pojednavajici o motivech
a motivatorech. Rovnéz hypotézu C nepotvrdila ani jedna
respondentka. Jak je z Setfeni patrné, za svou kariéru se ani jedna
znich s diskrimina¢nim chovanim osobné nesetkala. Potvrdit vSak

muzeme hypotézu B.
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5. Zaver

Minuly doby, kdy se Zena vyhradné starala o domacnost a
rodinu a muz byl tim dominantnim prvkem, ktery byl jeji hlavou a
jejim Zivitelem. Zijeme v dobg, kdy se obé& pohlavi snazi s vétsimi &
menSimi obtizemi a Uspéchy dosdhnout svych cili. Prace jiz
neznamena jen nutnost pro preziti, ale hledame v ni 1 smysl Zivota a
uspokojeni. Zenu jiz nenajdeme pouze v kuchyni, ale také ve vedeni
firem. Je pravda, Ze se za posledni dobu pocet Zzen v managementu
zvysil. Firmy si zaCaly uvédomovat, Ze pro né¢ mize byt velkym
pfinosem. OvSem pravdou zlstavd 1 to, Ze stile jejich pocet
nedosahuje po¢tu muzi. Existuje fada zpisobu, jak lze tuto situaci
zménit. Pfedpokladem pro tuto zménu vSak zistava piekondni

genderovych predsudkll a stereotypil.

Pti budovani kariéry je Zena ovliviiovana fadou faktori. Velkym
problémem stale ziistavaji soukromé piekazky, kter¢ mohou velmi
omezit ¢i dokonce zastavit jeji dalsi profesni rist. Jak bylo popséno,
Zzeny jsou Casto nuceny volit mezi kariérou a rodinnym zivotem.
Prace vSak také nastinila moznosti vyfeSeni tohoto problému.
Autorce se libil pfistup firmy Citibank, jejiz piikladné praktiky by
doporucila 1 ostatnim podnikiim. Jak jsme ale mohli poznat, existuje
fada dalSich prvkl, které mohou ovlivnit Zeninu cestu vzhtru.
Nezanedbatelné bylo jisté pojednani o faktoru véku, ktery mize Zené
zpusobit demotivaci a nechut’ déle se prosazovat. Otazky tykajici se
véku, plantt odchodu na matetskou ¢i do dichodu by u zaddného
pohovoru nemély zaznit, protoze je z nich patrny jejich diskriminacni
podtext. Dotaznikové Setfeni vSak ukdzalo, Ze ani jedna z dotazanych
zen v podnikatelském a nepodnikatelském sektoru se s zddnou
diskrimina¢ni praktikou dosud nesetkala, coz pro mé bylo sice

piekvapujici, ale zaroven samoziejmé potésujici.
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Prace se téZz zabyvala budovanim kariéry v podnikatelské a
nepodnikatelské sféfe. Milj osobni postoj je nasledujici.
V nepodnikatelské sféfe, konkrétn€ nyni myslim ve statni spravé, je
mozno ziskat fadu zajimavych zkuSenosti a praxe. Na zacatku
pracovni kariéry bych ji i doporucila, protoze tempo prace neni tak
vysoké jako v podnikatelské sféfe. Na ziskdni prvotni praxe a
zorientovani se, bych fekla, ze je piimo idedlni. Zhruba po tfech az
péti letech bych vSak doporucila zménit stavajici pozici, a to bud’
v ramci soucasné¢ho ufadu, nebo 1épe v ramci podnikatelské sféry.
Nedoporucovala bych na jedné pozici zistat déle jak deset let.
Nemyslim si, Ze by to jedince nékam dal posunulo. Jak mam moZnost
pozorovat, v praxi se tak skutecné¢ d¢je. Po nabyti prvotni praxe

odchazi jedinci do soukromé sféry.

Svym stylem fizeni, strategii, zplisobem vytvateni si a udrzovani
kontaktni sit¢ se Zena-manazerka urCitym zptusobem lisi od muze-
manaZera. Uvedla jsem, Ze Zenam je komunikace a naslouchani velmi
blizka. Proto navazovani a udrzovani kontaktii jim necini obtizi. Také
muzi si vytvareji svoji vlastni sit’. Obvykle své kontakty navazuji pii
sportu nebo pii spolecenskych akcich. Pracovala jsem s pojmem old-
boys-networking, ktery se objevil také ve vychozi literatuie. Mezi
typickymi zenskymi styly vedeni byly popsany: styl transformacni,
LMX a interaktivni. Zabyvala jsem se silnymi a slabymi strankami
manazerky. Zde polemizuji s nékterymi nazory, myslim si, Ze silna
stranka mize zaroven byt i slabinou. Jako piiklad jsem uvedla

zminénou empatii..
Stres piisobi na zenu stejné jako na muze. Obvyklymi situacemi,

které ho vyvoldvaji, jsou snaha plnit ukoly v fadném terminu, vcas

dochazet na schiizky, vytesit co nejvice véci v dany okamzik. Uvedla

61



jsem, Ze na Zeny-manazerky miize jako stresor dale ptisobit
nedostatek Zenskych modeld v top managementu, hrani mnoha roli
najednou — role manazerky, matky, manzelky, a podobné, dale mtze
zena-manazerka trpét nedostatkem podpory ze strany svého
muzského protéjSku nebo ji mize v kariéfe a ve vykonu zaméstnani
obecné prekdzet bariéra v podobé diskriminacnich praktik. Pti
zvladani stresu osobné povazuji za nezbytné sefadit si své pracovni
priority. Tak se v zaméstnani vyhneme pocitu nestihani. Dtlezité se
mi téz zda neodklddat zbytecné zalezitosti na pozd¢jsi dobu. Ze své
zkuSenosti vim, Ze se timto zpisobem prace pouze navysi a jejimu
vyfeSeni se stejné¢ nevyhneme. Po praci bych doporucovala néjaky
zpusob relaxace. Pro pracovniky sedici cely den v kancelati za stolem
se mi jako vhodny odpocinek jevi néktera ze sportovnich aktivit,
naptiklad rekreacni plavani nebo delSi prochdzka. Pro zaméstnance
vykonavajici fyzicky naro€nou ¢innost vidim jako vhodny odpocinek
Cetbu, rucni prace, zahradnieni. Varovné signaly pfetizeni
organismu prichazeji obvykle spolu s béznymi problémy. Osobné se
domnivam, Ze neni vhodné ptehlizet Castéj$i onemocnéni virového
puvodu, bolesti hlavy, bolesti zad, poruchy soustfedéni, zaludecni
nevolnost a podobng. Tato kapitola byla doplnéna o otazky, na

zaklad¢ kterych je mozno poznat, zda patiime do rizikové skupiny.

V praci se objevila fada zajimavych osobnosti ze svéta
sou¢asného managementu, ale i zhistorie. Jako soucasné top
manazerky byly uvedeny Girstlovd, Karnikova, Muriel Anton.
V prvni kapitole jsem se také zminila o historické osobnosti
Mahatmovi Gandhimu, ke kapitole o Zzen¢ v managementu jsem zase
pro zajimavost pfipojila postavu Karren Brady, zenu, kterd tidi

fotbalovy klub.
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Praci uzavtelo vlastni dotaznikové Setfeni, které je zaroven mym
piinosem. Rada otézek, které se v dotazniku objevily, navéazaly a
doplnily pfedchozi text. Snazila jsem se verifikovat ¢i falzifikovat
stanovené¢ hypotézy, které¢ se viceméné také shoduji s pfedchozim
textem. Setfeni viak bylo pouze informativniho charakteru diky

velmi nizké navratnosti materiala.

Pii poznani problematiky jsem dospéla k nazoru, ze vlivem
nezddoucich faktori neni pro Zenu snadné ziskat pozici ve
vrcholovém managementu. Pfesto si dovolim tvrdit, Ze to neni
nemozné. Zjistila jsem také, jak nesmirny vyznam maji v kariéfe
zeny soukromé piekazky. Dosavadni praxi je mozno, podle mého
nazoru, zmeénit tak, ze budou zameéstnavatel¢ vice zohlednovat
sladéni pracovniho a soukromého zivota Zeny. Jako ndpomocné
opatfeni shledavam pifedev§im umoznéni prace z domova nebo na
casteCny uvazek. Do budoucna bych doporucovala zabyvat se

otazkami tykajici se prosazeni zen v mezinarodnim managementu.
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7 Prilohy
Priloha A — Dotaznik

OSOBNi UDAJE:
Jméno:
Piijmenti:
Pracovisté:
Funkce:

PROFESNi SEBEREALIZACE:
1) Popiste mi, prosim, prubeh Vasi praxe a kariéry:
(obor studia, nastup do zaméstnani, funkéni postup,...)

2) Co ovlivnilo/ovliviiuje Vasi kariéru?

3) Co Vam pomaha v dosahovani Vasich cilai?

4) Co Vas motivuje k tomu, abyste budovala svoji kariéru?
5) Co Vas naopak odrazuje od budovani kariéry?

6) Kolik Casu tydné ptiblizné stravite v praci?

7) Jak se Vam dafi sladit osobni a pracovni zivot?

8) Zbyva Vam prostor pro Vase zajmy a konicky?

9) Preferujete Zenské nebo muzské kolegy? S kym se Vam 1épe
spolupracuje a proc¢?

10) Setkala jste se n€kdy s genderovou nerovnosti? Citila jste se nékdy
diskriminovana?

(napf. v odménovani za vykonanou praci, v kariérnim postupu apod.)

11) Myslite si, ze maji Zeny ve Vasi firmé stejné/horsi/lepsi podminky
pro budovani kariéry? Proc¢?

12) Proc¢ je podle Vas tak malo zen, které se prosadi do vyssiho
managementu?

13) Co byste poradila Zen¢, kterd je na pocatku své kariéry?

Dé&kuji za spolupraci.
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Priloha B — Mira zameéstnanosti zen v letech 2000 -
2005 ve vybranych zemich

00 01 02 03 04 05

Beli
ciele 51,9 50,7 |51.1 | 514 |53,0 |54.1
“eski lik
Ceskd republika | <o 1570 1571 563 |56.0 | 56.3
Finsko

645 1654 66,1 | 657 |655 |665
Francie

543 552 558 | 564 |56.7 |569
Italie

30,6 [41,1 | 42,0 427 |452 |453
Némeck
Cmecko 58.1 |58.7 |58.8 |587 592 |59.6
Polsko 489 |47.8 | 464 |462 |464 |470
Rakousk
AKOUSKO 504 1598 | 61,0 | 61,5 |60.7 |62,0
lovensk3
Slovenska 515 | 51,8 | 514 |522 |509 |509
republika
Velka Britanie

65.6 1660 | 663 |664 |666 | 668

(zdroj:OECD FactBook 2007, Economic, Environmental and
Social Statistics, 2007, s. 123)
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Priloha C — Protistresova relaxace

(Zdroj:

Lehnéte si na zdda — lezet byste méli pohodln€, na
podlozce (koberci), va$ odév by mél byt volny,
v mistnosti by mélo byt vyvétrano, ale piijemné teplo,
rusit by vas nemél hluk ani pfilisné svétlo.

Zaviete oc¢i a pomalu, zhluboka dychejte (nddech —
zadrzeni dechu — vydech), v duchu si fikejte: ,,Vdechuji
a vydechuji jako pfiliv a odliv.” Opakujte 5-6krat, poté
20 sekund odpocivejte — dychejte normalné.

Vzdy na 10 sekund védomé stdhnéte jednotlivé
svaly/svalové skupiny, poté je uvolnéte. Postupné tak
,projdéte celé télo a sledujte, co se vném d¢je.
Opakujte 3krat, pot€¢ se uvolnéte, na nic nemyslete,
vypnéte.

Prozivejte pocit uvolnéni, ktery prostupuje celym vaSim
télem. Opakujte: ,Jsem klidny/4, citim pohodu, mé
starosti zmizely.*

Ptedstavte si, jak vaSe télo opousti veskeré napéti, jste
jako hadrovy panak. Zistaiite tak nejméné ptil minuty a
vychutnavejte ten pocit.

Pocitejte do deseti a fikejte si:*“ S kazdym dalSim ¢islem
se m¢ svaly vice a vice uvolnuji.*

Odvolani uvolnéni — pocitejte zvolna do dvaceti a
opakujte: ,,AZ napocitam dvacet, oteviou se mi o¢i, bude
se citit sveézi a klidny/a.

Tureckiova, M. Kli¢ k u¢innému vedent lidi, 2007, s.
111)
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Evidenc¢ni list knihovny

UZIVATEL

Bakalatské prace se piijcuji pouze prezenéngé!

potvrzuje svym podpisem, ze pokud tuto bakalaiskou praci
Hronova, H.: Zena v managementu
vyuzije ve svém textu, uvede ji v seznamu literatury a bude ji
fadné citovat jako jakykoli jiny pramen.

Jméno
uzivatele,
bydlisté

Katedra
(pracoviste)

Nazev textu,
v némz bude
prace vyuzita

Datum,
podpis
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